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Загальна характеристика роботи
Актуальність теми. Конституція України визначила курс на розбудову демократичної, правової, соціальної держави, яка спрямовує свою діяльність на становлення соціально-орієнтованої ринкової економіки та демократичних інститутів за умов розвитку всіх форм власності. Реалізація зазначеного уможливлюється лише за умови підготовки нового типу управлінських кадрів, за способом мислення та стилем діяльності відрізняються від кадрового апарату органів адміністративно-командної системи, а їх кількість і рівень професіоналізму визначається змістом процесів з управління відповідними секторами соціально-економічного механізму держави. Сьогодні необхідно знайти в кадрах та кадрових процесах те, що об’єднує минуле, сучасне та майбутнє, забезпечує успадкування найціннішого досвіду. Все це можливо лише за умови запровадження дієвої державної кадрової політики, яка не повинна бути вузькопрагматичною, розрахованою лише на кадрове забезпечення для вирішення поточних завдань, а має враховувати тенденції реформування держави та суспільства.

Державна кадрова політика та багатогранна діяльність з її реалізації є соціальним регульованим процесом, цілеспрямованим і високоорганізованим інструментом влади, одним із найважливіших управлінських важелів. Пріоритетне її завдання полягає у формуванні генерації професійно підготовлених, високоморальних та порядних державних службовців. Новий Закон України «Про державну службу», укази Президента України з питань роботи з кадрами та становлення державної служби, постанови та розпорядження Кабінету Міністрів України значно зміцнили сучасну нормативно-правову базу державної кадрової політики. У роботі з кадрами почала складатися певна система. Впродовж останніх років здійснено низку кардинальних заходів щодо роботи з кадрами державної служби: реалізовано Програму кадрового забезпечення державної служби, при Президентові України утворено Координаційну раду з питань державної служби, затверджено Стратегію реформування системи державної служби й Комплексну програму підготовки державних службовців, нормативно визначено питання вступу на державну службу та її проходження, формування кадрового резерву та припинення служби тощо. Так, за даними Державної служби статистики України, корпус державних службовців та посадових осіб місцевого самоврядування України на кінець 2012 р. налічував 367308 осіб, з них 114741 особа (31,2 %) перебувало на керівних посадах, 252567 осіб ‑ на посадах спеціалістів (68,8 %), з них понад 32 % пройшли перепідготовку та підвищення кваліфікації, 12 % стажувалося за кордоном.

Разом з тим, досі проблемними та не вирішеними залишаються питання нарощування якісного кадрового потенціалу держави і його розвитку; відсутні якісні механізми щодо стратегічного управління підготовки кадрів відповідно до потреб суспільства, нерозвинені кадрові інститути, недостатня кваліфікація персоналу кадрових служб; наявний розрив, певний професійний вакуум між поколіннями кадрового корпусу публічного управління; не розроблена процедурна регламентація встановлених новоприйнятими нормативними актами нових інститутів кадрової сфери; недостатньо застосовуються наукові підходи, результати наукових досліджень для вироблення та реалізації державної кадрової політики.
Одним із шляхів вирішення означених проблем є наукові пропозиції щодо удосконалення адміністративно-правового регулювання державної кадрової політики України.

Науково-теоретичним підґрунтям для виконання дисертації стали наукові праці із загальної теорії держави і права, розробки фахівців у галузі адміністративного права та теорії управління, інших галузей права, зокрема: В.Б. Авер’янова, О.М. Бандурки, Ю.П. Битяка, В.М. Бесчастного, В.С. Венедіктова, І.П. Голосніченка, М.І. Іншина, В.К. Колпакова, О.В. Кузьменко, А.Т. Комзюка, Ю.В. Ковбасюка, В.Я. Малиновського, Н.П. Матюхіної, Н.Р. Нижник, О.Ю. Оболенського, В.М. Олуйко, В.Л. Ортинського, О.П. Рябченко, В.В. Середи, О.Ф. Скакун, А.А. Стародубцева, Ю.Л. Титаренка, Ю.О. Тихомирова, К.П. Уржинського, В.П. Філонова, В.В. Цвєткова, О.В. Шакірової, В.К. Шкарупи, Г.В. Щокіна та інших.

Науковий доробок вітчизняних дослідників дає змогу зорієнтуватись у визначеній проблемі. Але більшість цих праць стосуються розрізнених питань кадрової політики, формування та функціонування персоналу.

Комплексного дослідження змісту та особливостей адміністративно-правового регулювання державної кадрової політики у вітчизняній науці не здійснювалось, а окремі статті, розділи, монографії мають загальний описовий характер.

У зв’язку з цим, безумовно, існує потреба у поглибленому науковому дослідженні питань, що стосуються адміністративно-правового регулювання державної кадрової політики України.

Зв’язок роботи з науковими програмами, планами, темами. Дисертацію виконано відповідно до указів Президента України, якими затверджені: «Стратегія державної кадрової політики на 2012-2020 роки» від 1 лютого 2012 р. № 45; «Заходи щодо забезпечення ефективності реалізації програми економічних реформ на 2010-2014 роки «Заможне суспільство, конкурентоспроможна економіка, ефективна держава» від 21 грудня 2010 р. № 1154/2010; а також Постанова Кабінету Міністрів України «Про затвердження Положення про систему підготовки, перепідготовки та підвищення кваліфікації державних службовців і посадових осіб місцевого самоврядування» від 7 липня 2010 р. № 564; «Перелік пріоритетних напрямів наукового забезпечення діяльності органів внутрішніх справ України на період 2010-2014 років» від 29 липня 2010 № 347; плану науково-дослідних робіт ПВНЗ «Львівський університет бізнесу та права» на 201 2 – 2014 роки, та плану роботи наукового центру ГУМВС України у Львівській області (протокол №14 від 10.12.2009р.).
Тему дисертації затвердила Вчена рада Львівського університету бізнесу та права 23 травня 2011 р. (протокол № 5). Тему дослідження розглянуло і схвалило у 2012 р. відділення державно-правових наук і міжнародного права Академії правових наук України (п. 712).
Мета і завдання дослідження. Мета дослідження полягає в тому, щоб на основі досягнень науки адміністративного права та норм чинного законодавства України, вітчизняного та зарубіжного досвіду, а також узагальнень практики його застосування здійснити обґрунтування засад адміністративно-правового регулювання державної кадрової політики України.

Мета дослідження зумовила вирішення таких завдань:

· визначення поняття та змісту державної кадрової політики України;

· виокремлення та характеристика принципів регулювання державної кадрової політики України;

· ідентифікація природи становлення та розвитку державної кадрової політики України; 

· визначення мети, завдань та функцій адміністративно-правового регулювання державної кадрової політики України;

· характеристика процесу формування та особливостей розвитку державної кадрової політики України;

· детермінація правового статусу суб’єктів та об’єктів реалізації державної кадрової політики України;

· виявлення  особливостей контролю за виконанням державної кадрової політики України та оцінювання її ефективності;
· визначення основних перспектив розвитку адміністративно-правового регулювання державної кадрової політики;

· дослідження ефективності державної кадрової політики України;

· розроблення конкретних пропозицій до національного законодавства та практичних рекомендацій щодо адміністративно-правового регулювання державної кадрової політики України.
Об’єктом дослідження є суспільні відносини, що складаються у державній кадровій політиці.
Предметом дослідження є адміністративно-правове регулювання державної кадрової політики України.
Методи дослідження. Методологічною основою дисертаційного дослідження є сукупність методів і прийомів наукового пізнання. Їх застосування зумовлене системним підходом, що дає можливість досліджувати проблеми в єдності їх соціального змісту та юридичної форми.

За допомогою логіко-семантичного методу поглиблено понятійний апарат кадрової сфери, зокрема, визначено сутність термінів «державна кадрова політика», «кадри», «кадрова політика», «принципи державної кадрової політики», «принципи регулювання державної кадрової політики», «мета та завдання адміністративно-правового регулювання державної кадрової політики» (підрозділи 1.1, 1.2, 1.3). Для дослідженння природи становлення та розвитку державної кадрової політики України застосовано діалектичний метод (підрозділ 1.3). Системно-структурний, структурно-функціональний методи використано для дослідження мети, завдань та функцій, а також формування та реалізації державної кадрової політики України (підрозділи 2.1, 2.2, 2.3). Порівняльно-правовий метод дав змогу дослідити особливості нормативно-правового регулювання державної кадрової політики України (підрозділ 2.1), проблемні питання контролю за реалізацією державної кадрової політики України (підрозділ 2.4), зарубіжний досвід щодо адміністративно-правового регулювання державної кадрової політики (підрозділ 3.1). За допомогою соціологічного, статистичного методів й методу документального аналізу визначено недоліки в реалізації державної кадрової політики України, особливості правового статусу суб’єктів та об’єктів цієї політики, узагальнено юридичну практику, проаналізовано емпіричну базу Державної служби статистики України, Національного агентства України з питань державної служби, досліджено підстави ефективності державної кадрової політики України (підрозділи 2.2, 3.2). Здійснено анкетування державних службовців та службовців місцевого самоврядування (380 осіб). Компаративний метод використано для вироблення пропозицій стосовно удосконалення законодавства, яким урегульовано порядок адміністративно-правового регулювання державної кадрової політики (підрозділ 3.2). 

Комплексне використання вказаних загальнонаукових та юридично-галузевих методів забезпечило дослідження особливостей адміністративно-правового регулювання державної кадрової політики та вирішення теоретичних і практичних завдань які поставив автор. 

Емпіричну базу дослідження становлять: а) статистичні дані Державної служби статистики України, Національного агентства України з питань державної служби за 2010-2012 рр.; б) результати інтерв’ювання 380 державних службовців та службовців місцевого самоврядування; в) результати анкетування громадян України (150 осіб).

Нормативною основою роботи є Конституція України, закони України, акти Президента України та Кабінету Міністрів України, а також відомчі нормативно-правові акти‚ що регулюють державну кадрову політику України.
Наукова новизна одержаних результатів полягає у тому, що дисертація є одним із перших в Україні комплексним дослідженням, що присвячене теоретичним та практичним проблемам адміністративно-правового регулювання державної кадрової політики України, в результаті якого автором запропоновано теоретично та практично значущі наукові концептуальні положення, а саме: 

вперше:
· визначено такі поняття: «формування державної кадрової політики – це системна діяльність публічних органів з осмислення накопиченого наукового знання та зарубіжного досвіду в кадровій сфері, спрямована на забезпечення всіх сфер життєдіяльності держави кваліфікованими кадрами, необхідними для реалізації національних інтересів»; «реалізація державної кадрової політики ‑ це послідовна діяльність відповідних суб’єктів (у межах встановленої компетенції), спрямована на забезпечення гідними за професійним рівнем та кваліфікацією кадрами та створення у них мотивації до ефективної праці»; «інституціональний механізм реалізації державної кадрової політики – це певна система взаємопов’язаних суб’єктів (інститутів), які, взаємодіючи, забезпечують цілісність, безперервність процесу регулювання суспільних відносин у кадровій сфері, а також створюють необхідні умови для задоволення найбільш значущих потреб об’єктів цієї сфери які постійно виникають»; 

· виокремлено історичні етапи становлення державної кадрової політики України. А саме: I етап – період від виникнення Київської Русі до повного її роздроблення (ІХ–ХІІІ ст.); ІІ етап розвитку державної кадрової політики є Литовсько-польська доба (ХІV–XVI ст.); ІІІ етап – козацька доба (XVII– XVII ст.); ІV етап – Імперська епоха (XVIІ- поч. ХХ ст.); V – етап Української Народної Республіки (20 р. ХХ ст.); VІ – етап «Радянська доба» (20-90 рр. ХХ ст.); VІІ – етап Українська доба (90-ті роки ХХ ст. і до тепер);

· доведено необхідність запровадження в правову систему державної служби інституту «індексу фахівця», як підстави для службового просування державного службовця, нарахування йому премій, який складається з: 1) системи показників та індикаторів, що відображають ставлення юридичних та фізичних осіб до професійної службової діяльності державних службовців; 2) системи показників та індикаторів, що відображають ставлення кваліфікаційної комісії до службової діяльності державних службовців; 3) системи показників та індикаторів, що характеризують сумарні показники службової діяльності державних службовців; 4) системи показників та індикаторів, що відображають сумарні показники службової діяльності державних службовців, які зазначають незалежні іноземні наглядачі, що працюють в Україні;
· розроблено проект правил етичного поводження посадових осіб;

· сформульовано та доведено необхідність конкретних пропозицій щодо внесення змін та доповнень до Закону України «Про державну службу», Стратегії державної кадрової політики на 2012-2020 роки, Типового порядку оцінювання результатів службової діяльності державних службовців;

удосконалено:
· наукові положення щодо системи принципів регулювання державної кадрової політики України; доведено, що їх можна розділити на три групи: 1) загальні принципи регулювання державної кадрової політики; 2) організаційно-правові принципи регулювання державної кадрової політики; 3) принципи якісного управління або належної адміністрації;
· змістовні характеристики категорії «адміністративно-правове регулювання державної кадрової політики»  шляхом уточнення мети, завдань  та функцій як видів адміністративно-правової діяльності суб’єктів для реалізації національних інтересів;
набули подальшого розвитку:

· рекомендації щодо вдосконалення системи центральних органів виконавчої влади, які беруть участь у реалізації державної кадрової політики, відповідно доведено, що національне агентство України з питань державної служби повинно мати статус Міністерства (Міністерство кадрової політики), діяльність якого була б спрямована на планування, регулювання, контроль і координацію ланок кадрової системи;

· напрями реалізації державної кадрової політики України, сформульовані на апробованому зарубіжному досвіді шляхом посилення функції адміністративно-правого  регулювання;

· підстави ефективної державної кадрової політики України.
Практичне значення одержаних результатів полягає в тому, що викладені в дисертації висновки та пропозиції можуть бути використані:

- у правотворчості – в результаті дослідження сформульовано низку пропозицій щодо внесення змін і доповнень до чинного законодавства, зокрема, до Закону України «Про державну службу»; Указу Президента України «Стратегія державної кадрової політики на 2012-2020 роки»;

- у навчальному процесі для підготовки та викладання навчально-юридичних дисциплін: «Адміністративне право», «Адміністративна діяльність ОВС» у Приватному вищому навчальному закладі «Львівський університет бізнесу та права» (акт у провадження від 25 січня 2012 р. №27);

- у правозастосовній сфері: у процесі удосконалення практичної діяльності органів внутрішніх справ  (акт впровадження результатів дисертаційного дослідження в практичну діяльність ГУМВС України у Львівській області від 03.07.2012р.).

Апробація результатів дисертації. Підсумки розроблення проблеми загалом, окремі її аспекти, одержані узагальнення і висновки були оприлюднені дисертантом у формі доповідей на науково-практичних конференціях: V Міжнародної науково-практичної конференції, Львів, 8-19 грудня 2009 р.; VІІ Міжнародної науково-практичної конференції, Львів, 29 вересня-30 жовтня 2010 р.; Міжнародної науково-теоретичної конференції «Концепція «живого права» Євгена Ерліха та сучасні проблеми право розуміння» (27-29 вересня 2012 р.); IX Міжвузівської міжнародної щорічної інтернет-конференції молодих науковців «Наукові обрії» (27 лютого – 10 березня  2012 р.).
Публікації. Основні теоретичні висновки та практичні рекомендації, що містяться у дисертації, відображено в одинадцяти наукових працях: сім з них опубліковано у фахових виданнях, перелік яких затвердило Міністерство освіти і науки, молоді та спорту України, чотири у збірниках матеріалів науково-практичних конференцій.

Структура дисертації. Структура дисертації зумовлена її метою, завданнями, об’єктом і предметом, а також логікою розкриття теми дослідження, викладення його результатів. Робота складається із вступу, трьох розділів, що містять дев’ять підрозділів, висновків (до кожного розділу та загалом до дисертації), додатків (на 10 сторінках) та списку використаних джерел (212 найменувань на 19 сторінках). Повний обсяг дисертації становить 222 сторінок, з них основного тексту – 194 сторінок.

ОСНОВНИЙ ЗМІСТ
У вступі обґрунтовано актуальність вибраної теми дисертації, розкрито зміст і стан наукового опрацювання проблеми; визначено зв’язок з науковими програмами, планами, темами; охарактеризовано мету, завдання, об’єкт, предмет і методи дослідження; визначено наукову новизну та практичне значення одержаних результатів; наведено дані щодо їх апробації та впровадження, а також щодо публікацій, структури та обсягу роботи.

Розділ 1 «Теоретико-правові засади державної кадрової політики України» складається з трьох підрозділів і містить загальну характеристику поняття, сутності та принципів державної кадрової політики, а також аналіз історичного досвіду її становлення та розвитку в Україні.

У підрозділі 1.1  «Поняття та зміст державної кадрової політики України» наведено огляд літератури, який відображає погляди науковців на досліджувану проблему. На підставі аналізу визначено, що досі відсутнє єдине тлумачення «кадрової політики» та «державної кадрової політики» зокрема, а також те, що дослідники не акцентують на розмежуванні їх змісту, оскільки по-перше, зазначені категорії є досить об’ємними і багатофункціональними; по-друге, на різних етапах історичного розвитку держава вкладала різний зміст та ставилися різні завдання і цілі щодо кадрового потенціалу. На підставі цього огляду та аналізу нормативно-правових актів визначено, що кадри – це кваліфіковане об’єднання осіб, які володіють спеціальними знаннями, мають певну професійну підготовку, що реалізується, в межах встановлених законодавством прав та обов’язків, у відповідній сфері діяльності, за що систематично отримує заробітну плату. В теорії кадрової політики поряд з терміном кадри використовується категорія «персонал». Дослідження змісту дало можливість стверджувати, що одним із визначальних критеріїв розмежування зазначених термінів є те, що перший за сутністю є набагато ширшим, він охоплює своїм змістом не лише активно працюючих осіб, що перебувають в штаті, а і тих хто вийшов на пенсію. І навпаки термін «персонал» доречно застосовувати лише до тієї категорії осіб, які постійно або на тимчасовій основі виконують певні службово-трудові функції. Кадрова сфера потребує якісного та ефективного регулювання шляхом створення та запровадження змістовної та розгалуженої державної кадрової політики. Відповідно, політика - це галузь цілеспрямованих відносин між соціальними групами з приводу використання інститутів публічної влади для реалізації їх суспільно значущих запитів і потреб. В свою чергу державна політика це певна соціальна форма реалізації влади. Діяльність органів публічної влади, зокрема, у формі політики, покликана визначати роль і завдання цієї влади у життєво важливих сферах суспільства, стратегічні цілі законодавчих, управлінських, адміністративних заходів збереження цілісності суспільства і його просування шляхом соціального прогресу. Зазначені поняття формують категорію державної кадрової політики під якою автор розуміє загальну стратегію курсу діяльності держави в роботі з кадрами, направлену на розвиток та використання кадрового потенціалу держави з метою розвитку суспільства в цілому. 

У підрозділі 1.2 «Принципи державної кадрової політики України», на основі аналізу праць вітчизняних і зарубіжних вчених, доведено, що принципи державної кадрової політики − це основоположні ідеї і правила, що відображають закономірності розвитку відносин кадрової системи, сформульовані у вигляді певних наукових положень, на основі яких будується та реалізовується державна кадрова політика. В свою чергу принципи регулювання державної кадрової політики – це основоположні ідеї і правила, які мають об’єктивну основу, базуються на природі та закономірностях розподілу кадрової діяльності в часі, приведення окремих елементів у таке поєднання, яке дало б змогу найбільш ефективно та оперативно досягати поставленої мети, яка виражається у забезпеченні всіх сфер життєдіяльності держави кваліфікованими кадрами, необхідними для реалізації національних інтересів у контексті розвитку України як демократичної, соціальної держави з розвинутою ринковою економікою. Розроблення концептуальних засад державної кадрової політики потребує врахування: наукових принципів пізнання соціальних явищ (системність, історизм, соціальна детермінованість); критичного осмислення та творчого застосування накопиченого наукового знання в галузі управління та кадрової діяльності, реального стану кадрового корпусу держави; критичного аналізу зарубіжного досвіду роботи з кадрами, його адаптації в Україні, беручи до уваги традиції та особливості менталітету.

Необхідно зазначити, що визначальним принципом сучасної кадрової діяльності є досягнення гармонійного поєднання інтересів особи та держави, індивідуальних та загальнонаціональних інтересів, сприяння творчій самореалізації особистості. 

Аналіз системи принципів державної кадрової політики дав можливість дисертанту виокремити декілька їх груп: 1. Загальні принципи регулювання державної кадрової політики, до них можна віднести: верховенства права, законність та демократизм, пріоритету прав і свобод людини і громадянина науковість, системність, цілеспрямованість, спланованість, компетентність, дисципліну, стимулювання, ієрархічність. 2. Організаційно-правові принципи регулювання державної кадрової політики, ними охоплюють сукупність правил, норм, які регулюють внутрішні взаємини між керуючою та керованою системами, а також всередині керуючої. Кожний орган управління має свій структурний поділ, в основі якого – групування видів виробничої та управлінської діяльності. Воно здійснюється з дотриманням певних організаційних принципів: функціональної дефініції, скалярного (безумовної відповідальності), єдиноначальства, делегування повноважень, діапазону управління, паритету, відповідності завдань. 3. Принципи якісного управління або належної адміністрації (з англ. «good administration»). Зміст згаданих принципів переважною мірою стосується діяльності органів публічної адміністрації у взаємостосунках з громадянами.

Вищеперераховані принципи державної кадрової політики визначають пріоритети розвитку кадрової політики, яка має бути науково обґрунтованою, враховувати потреби держави в кадрах у перехідний період; послідовною та етапною у вирішенні стратегічних завдань; орієнтованою на відродження і сталий розвиток України, а також на залучення до державної служби професійно підготовлених, патріотичних та моральних людей з новаторськими творчими прагненнями і мотивацією; об'єктивною, всебічною, комплексною, тобто такою, що базується на єдності цілей, принципів, форм і методів роботи з кадрами та має враховувати різні аспекти вирішення кадрових питань; єдиною для всієї України, але водночас багаторівневою (державною, регіональною, місцевою), охоплювати весь кадровий корпус, усі кадрові процеси незалежно від механізму і ступеня державного впливу на них; перспективною, тобто мати запобіжний та випереджальний характер, розрахований на формування кадрів нової генерації з урахуванням соціального прогресу; гнучкою, тобто, з одного боку, стабільною, оскільки саме зі стабільністю пов'язані певні надії працівників, а з іншого – динамічною, тобто коригуватися відповідно до зміни тактики залежно від ситуації; спрямованою на індивідуальний підхід до персоналу; духовно-моральною, виховувати в кожному державному службовці патріотизм, гуманізм, чесність, громадянську відповідальність за доручену справу та особисту поведінку; правовою: здійснюватися в межах і на засадах закону, що створює правові гарантії об'єктивного і справедливого вирішення кадрових питань; ураховувати як вітчизняний, так і зарубіжний досвід.

У підрозділі 1.3 «Історичний досвід становлення та розвитку державної кадрової політики України» проведено загальний екскурс історичного становлення та розвитку державної кадрової політики України, на підставі якого поглиблено досліджено правові процеси, виділено певні передумови, фактори впливу, тенденції розвитку, з метою уникнення помилок та врахування позитивних здобутків у майбутньому. Питання етапності доктринального дослідження державної кадрової політики України розглянуто у нерозривній єдності із загальним розвитком вітчизняної науки адміністративного права та генезисом кадрової політики. Зокрема, зауважено, що у своєму розвиткові державна кадрова політика пройшла сім етапів: I етап – період від виникнення Київської Русі до повного її роздроблення (ІХ–ХІІІ ст.). Він характеризується початковістю та повною залежністю від позицій та бажань князя, якому підпорядковується кадрово-військовий апарат. ІІ етап розвитку державної кадрової політики є Литовсько-польська доба (ХІV–XVI ст.). Якому притаманне підвищення статусу службовця, пошуки та запровадження ефективних заходів та механізмів для підвищення якості праці. ІІІ етап – козацька доба (XVII– XVII ст.). Державна кадрова політика цього періоду характеризується запровадженням структурної градації в системі державної служби, розмежуванням компетенції, введенням різного виду стимулювання засобів. ІV етап – імперська епоха (XVIІ- поч. ХХ ст.). Для цього періоду характерним є те, що через скасування козацького державного устрою традиція української національної державної служби переривається майже на півтора століття, на короткий час відроджується тільки в першій чверті ХХ століття, щоби потім знову залишитися в історії більш як на 70 років радянської влади. V – етап Української Народної Республіки (20-ті роки. ХХ ст.). В цей період державна кадрова політика молодої Республіки була націлена на запровадження європейських стандартів, що панували в Європі, разом з тим незначний час її існування не дав жодних результатів щодо її розвитку та отримання якісних результатів. VІ етап Радянська доба (20-90-ті роки. ХХ ст.). Особливістю державної кадрової політики в ці часи слід назвати, по-перше, те, що державні службовці підпорядковувались більше своєму керівникові, ніж загальному громадському інтересові та державі, та, по-друге,– її усічену структуру: якщо загальноприйнята структура державної служби має вигляд держава – державний орган – службовець, то в радянські часи такий елемент як державний орган виключався з неї, внаслідок чого службовець по суті отримував завдання не від державного органу з визначеною компетенцією, а від держави. Даний період, хоча і не здійснив впливу на розвиток та становлення української державної кадрової політики в позитивному аспекті, все ж мав великий вплив на формування відношення до державної служби, державних службовців, наслідки чого спостерігаються ще й сьогодні. VІІ етап Українська доба (90-ті роки ХХ ст. і до тепер). На сучасному етапі для України одним із найважливіших завдань, як показав історичний досвід спроб встановлення сильної та незалежної держави, є запровадження змістовної державної кадрової політики, першочерговим завданням якої є розвиток професійної державної служби. Заходи незалежної Української держави в цілому спрямовуються на створення оптимальної структури державної служби та забезпечення її ефективної роботи шляхом реформування адміністративної системи, підтримання та розвитку професійності державних службовців. 
Розділ 2 «Інституціональний механізм адміністративно-правового регулювання державної кадрової політики України» складається з чотирьох підрозділів, у яких визначено мету, завдання та функції адміністративно-правового регулювання державної кадрової політики України, досліджено процеси формування та реалізації, а також засоби та способи контролю за її виконанням.

У підрозділі 2.1 «Мета, завдання та функції адміністративно-правового регулювання державної кадрової політики України» зазначено, що повне розуміння сутності державної кадрової політики неможливе без осмислення її мети. На підставі дослідження теоретичних позицій щодо сутності мети державної кадрової політики автором доведено, що нею охоплюється реорганізація кадрової системи держави з урахуванням тенденцій і перспектив розвитку суспільства й держави, в інтересах особистості; підтримку у колективах державних органів такого морально-психологічного клімату, який сприяв би не тільки ефективному виконанню службових обов'язків, а й розвитку позитивних особистісних якостей працівників, формував раціональні службові відносини; забезпечення належного функціонування системи підготовки, перепідготовки і підвищення кваліфікації персоналу державного апарату і створення умов для творчого розвитку особистості на робочому місці тощо. Відповідно державна кадрова політика потребує активного запровадження та реалізації за допомогою її адміністративно-правового регулювання, метою якого є те, що спонукає до дії суб’єкта, формується під впливом. державних та суспільних цінностей, виражає певні майбутні стандарти, акумулює в собі знання системи регулювання, законів регулювання, наявність досвіду регулювання. Узагальнення відомих положень щодо цієї категорії дало можливість дисертанту запропонувати власну дефініцію мети адміністративно-правового регулювання державної кадрової політики.

Завдання адміністративно-правового регулювання державної кадрової політики – це їх розуміння як основних напрямків державної регулюючої діяльності, які в конкретних умовах є етапами досягнення мети адміністративно-правового регулювання у суспільних відносин.

Зміст адміністративно-правового регулювання, як і зміст державного управління, розкривається, зокрема, через зміст і характер функцій, які реалізуються в процесі такої діяльності. Функції адміністративно-правового регулювання – це зумовлені досягненням мети та підпорядковані вирішенню конкретних завдань основні види адміністративно-правової діяльності суб’єкта, пов’язані із його впливом на об’єкти регулювання. Дослідження змісту мети та конкретних завдань державної кадрової політики дало можливість автору сформулювати поняття та сутність функцій адміністративно-правового регулювання державної кадрової політики та дослідити їх види.

У підрозділі 2.2 «Формування державної кадрової політики України» визначено, що будь-який процес формування та реалізації державної політики України повинен бути забезпечений ефективним механізмом, який би був здатний втілити її в реальне життя. Не є винятком і державна кадрова політика України. Державне регулювання кадрової системи являє собою не ізольовані та епізодично діючі державні інституції, громадські організації, а комплекс об’єднаних єдиною метою, методологією та організаційною структурою державних установ, об’єднань громадян та інших інституцій, координованих з єдиного центру, що працюватимуть на постійній основі, з метою формування та практичної реалізації державної кадрової політики України. Основними адміністративно-правовими елементами забезпечення державної кадрової політики є створення нормативно-правової бази для її регламентації (контролю і корегування) та організація й функціонування системи публічних органів, що беруть участь у її реалізації відповідно до вимог закону.

У роботі доведено, що формування державної кадрової політики спирається на наступні засади: 1) використання наукових принципів пізнання соціальних явищ (системність, історизм, соціальна детермінованість); 2) критичне осмислення та творче застосування накопиченого наукового знання в галузі управління та кадрової діяльності, реалістична оцінка стану кадрового корпусу держави, визнання складності, взаємообумовленості та суперечливості кадрових процесів; 3) критичний аналіз вітчизняного та зарубіжного досвіду роботи з кадрами, засвоєння його уроків, осмислення позитивних і негативних сторін цього досвіду, його адаптація в Україні з урахуванням традицій та особливостей, менталітету громадян України; 4) урахування сучасних реалій і потреб України. Саме практика, аналіз кількісного та якісного складу кадрів дозволять робити висновки про ефективність тих чи інших новацій, надасть матеріал для виявлення нових тенденцій і потреб.

Відповідно до викладеного визначено, що формування державної кадрової політики – це системна діяльність публічних органів по осмисленню накопиченого наукового знання та зарубіжного досвіду в кадровій сфері, спрямована на забезпечення всіх сфер життєдіяльності держави кваліфікованими кадрами, необхідними для реалізації національних інтересів.

У підрозділі 2.3 «Реалізація державної кадрової політики України» акцентовано на тому, що розвиток та оптимальне функціонування кадрової системи України можливі лише за умови науково обґрунтованого розроблення та реалізації державної кадрової політики, під якою дисертант розуміє послідовну діяльність відповідних суб’єктів (у межах встановленої компетенції), спрямовану на забезпечення гідними за професійним рівнем та кваліфікацією кадрами та створення у них мотивації до ефективної праці. Відповідно інституціональний механізм реалізації державної кадрової політики здійсняється насамперед в організації системи інституцій, об’єднаних спорідненою метою – участі у реалізації державної кадрової політики. Отже, інституціональний механізм реалізації державної кадрової політики – це певна система взаємопов’язаних суб’єктів (інститутів), які, взаємодіючи, забезпечують цілісність, безперервність процесу регулювання суспільних відносин у кадровій сфері, а також створюють необхідні умови для задоволення постійно виникаючих і найбільш значущих потреб об’єктів цієї сфери. 

Під час дослідження сутності реалізації державної кадрової політики особливу увагу приділено суб’єктам реалізації. Зазначено, що реалізація державної політики залежить від суб’єктів, які її здійснюють за допомогою спеціальних засобів, що спрямовані на об’єкт для отримання якісного та ефективного результату. Основним суб’єктом реалізації державної кадрової політики, що діє від імені держави, є Національне агентство України з питань державної служби, аналіз правового статусу якого дав можливість внести автору пропозицію про те, що зазначений орган має провідне значення щодо реалізації державної кадрової політики, саме тому повинен мати статус міністерства (Міністерство кадрової політики), діяльність якого скеровувалась би на планування, регулювання, контроль і координацію ланок кадрової системи. Поряд з дослідженням правого статусу вищенаведеного суб’єкта в роботі було вивчено статус інших суб’єктів, які реалізують державну кадрову політику.

Окрім суб’єктів реалізації державної політики, у роботі ретельно проаналізовано правовий статус об’єкта цієї політики – кадровий апарат. Автором  відзначено, що за статистичними даними Національного агентства України з питань державної служби, сьогодні на виконання функцій держави працює 1 млн.158 тис. 677 осіб.

Поряд з зазначеним акцентується увага на засобах, які використовуються кадровими службами відповідно до кадрового апарату. Досліджується їх зміст та особливості: конкурсного відбору, стажування на посадах, випробування, кадровий резерв, атестація, облік та оцінювання результатів службової діяльності державних службовців. Засоби реалізації державної кадрової політики є взаємозв’язаними та взаємообумовленими. Помилки та упущення в процесі їх застосування обов’язково негативно відобразяться на інших її елементах, викличуть певні труднощі та додаткові витрати сил, засобів та часу під час їх усунення. Саме тому основною задачею є вироблення якісних механізмів для безперешкодного та повного їх виконання.

У підрозділі 2.4 «Контроль за виконанням державної кадрової політики України» зазначено, що контроль є одним з основних засобів реалізації державної кадрової політики. Водночас він є необхідною умовою ефективності управління кадрового апарату в цілому. Аргументовано, що контроль за виконанням державної кадрової політики України – це діяльність уповноважених законом публічних органів управління та їх посадових осіб, що передбачає втручання у сферу підконтрольних об’єктів, з метою виявлення необхідності підвищення рівня професійної компетентності кадрового апарату, стимулювання результативної діяльності осіб, функції яких скеровані на реалізацію національних інтересів. Контроль за виконанням державної кадрової політики України є видовим елементом державного контролю. 

Контроль за виконанням державної кадрової політики України проявляється через перевірку. Предметом комплексних перевірок є нормативно-правові, адміністративні, розпорядчі, інші документи (постанови, рішення, розпорядження, накази, положення, порядки, стандарти, інструкції, вказівки, інструктивні листи тощо), що охоплюють діяльність державних органів щодо створення правових, організаційних, економічних та соціальних умов реалізації громадянами України права на державну службу, а також з питань організації дотримання вимог Закону України «Про засади запобігання та протидії корупції». Об'єктами перевірок є органи державної влади. Суб’єктами перевірок є посадові особи Національного агентства України з питань державної служби та територіальних органів відповідно до покладених на них завдань, особи, залучені Національним агентством України з питань державної служби або територіальними органами відповідно до покладених на них завдань до проведення перевірки як спеціалісти або експерти з інших установ та організацій, зокрема контрольних, податкових, митних чи правоохоронних органів. Якщо під час проведення контрольних перевірок виявлено факти порушень корупційного характеру, то Національне агентство України з питань державної служби проводить службові розслідування за дорученням вищих посадових осіб України та першого віце-прем’єр-міністра України.

Предмет контрольних перевірок Національного агентства України з питань державної служби також націлений на оцінювання результатів службової діяльності державних службовців, метою якого є здійснення контролю за якістю виконання посадових обов’язків, визначення рівня результативності та ефективності служби, а також планування кар’єри, виявлення необхідності підвищення рівня професійної компетентності державних службовців, стимулювання результативної діяльності.

Розділ 3 «Організаційно-правові питання вдосконалення адміністративно-правового регулювання державної кадрової політики» складається з двох підрозділів, в яких проаналізовано міжнародний досвід у сфері державної кадрової політики, на підставі чого визначено критерії її ефективності.

У підрозділі 3.1 «Міжнародний досвід адміністративно-правового регулювання державної кадрової політики» розглянуто досвід європейських країн, країн Японії та США щодо формування та реалізації державної кадрової політики. Зазначимо, що сьогодні майже всі розвинуті країни приділяють найсерйознішу увагу стратегічним питанням формування і реалізації державної кадрової політики. 

Можна виділити універсальні для більшості провідних країни проблеми її удосконалення, зокрема модернізацію системи управління, посилення динаміки управління людськими ресурсами, спрощення та модернізацію адміністративних структур. Саме така кадрова політика, яка вирішує ці проблеми здатна забезпечити реалізацію найважливішої і невід'ємної функції держави ‑ регулювання процесів відтворення і реалізації кадрового потенціалу суспільства в сучасних умовах.

Аналіз практики яких дав можливість стверджувати, що сучасна державна кадрова політика України повинна ґрунтуватись на вже апробованому зарубіжному досвіті і реалізовуватися в таких напрямках: підтримувати обмін інформацією в галузі розвитку законодавства з проблем державної служби та управління кадровим апаратом; скеровувати на навчання та стажування за кордон державних службовців і кадрового резерву; здійснювати спільні проекти з координації дій з органами виконавчої влади різних країн; впроваджувати апробовані в розвинутих країнах технології управління персоналом; підтримувати робочі контакти між зацікавленими українськими та зарубіжними відомствами для вирішення загальних завдань щодо протидій корупції, підвищення професіоналізму службовців, вдосконалення методів управління; брати участь у роботі міжнародних організацій, симпозіумів, конференцій з проблем розвитку людського потенціалу, вдосконалення роботи з персоналом, використання кадрових технологій; організовувати з участю вітчизняних і зарубіжних вчених дослідження з актуальних проблем державної кадрової політики; координувати навчальну діяльність профільних державних вузів, що готують кадри управління, налагодити обмін навчальними планами і програмами, впроваджувати у навчальний процес нові методи викладання.

У підрозділі 3.2 «Ефективність державної кадрової політики України» визначено, що проблеми ефективності кадрової політики, з аналізу досвіду минулих років, проявляються у: спрямуванні вектора діяльності посадових осіб органів влади переважно на задоволення представників великого бізнесу; відпливі великої кількості висококваліфікованих, професійно підготовлених державних службовців у комерційні та інші недержавні структури; зниженні престижу державної служби та авторитету державних службовців через невідповідності багатьох з них підвищеним вимогам, які ставляться до сучасного працівника управлінської структури; відсутності прагнення та бажання перспективних фахівців пов'язувати свою професійну діяльність з державною службою; низькій результативності нинішньої системи професійної підготовки, перепідготовки та підвищення кваліфікації кадрів; наявності міцно укоріненої, жорстко структурованої латентної системи корупції; відсутності дієвих кадрово-управлінських механізмів допуску до державної служби; низькою виконавчою та службової дисципліною державних службовців. Автор доводить, що найбільш дорогоцінним ресурсом держави, його національним надбанням, насамперед органів державної влади, є кадри. Вони складаються з людей, на освіту, професійну підготовку, перепідготовку та підвищення кваліфікації яких держава витрачає немалі кошти. Цінність фахівців визначається по інвестиційним критеріям. Індекс фахівця – це: 1) система показників та індикаторів, що відображають ставлення юридичних та фізичних осіб до професійної службової діяльності державних службовців; 2) система показників та індикаторів, що характеризують ставлення кваліфікаційної комісії до службової діяльності державних службовців; 3) система показників та індикаторів, що відображають сумарні показники службової діяльності державних службовців; 4) система показників та індикаторів, що відображають сумарні показники службової діяльності державних службовців, що висловлюють незалежні іноземні наглядачі, що працюють на Україні. Саме цей інститут, на думку автора, повинен бути запроваджений в систему державної служби і використовуватися при просування державного службовця по службі, нарахуванні йому премій.

В роботі також доводиться необхідність створення (можлива кодифікація чинного законодавства про державну службу) Кодексу державної служби України для усунення неоднозначного трактування різних нормативних правових актів, що стосуються до всього комплексу питань організації державної служби, а також запровадження фундаментальної теорії про кадри і кадрову політику – кадрології.

ВИСНОВКИ

У дисертаційному дослідженні наведено теоретичне узагальнення й нове вирішення наукового завдання, зміст якого полягає у комплексному і правовому обґрунтуванні засад адміністративно-правового регулювання державної кадрової політики України та у виробленні пропозицій і рекомендацій щодо вдосконалення такого регулювання і підвищення ефективності його практичної реалізації. Основні з висновків такі:

1. Встановлено, що державна кадрова політика – це загальна стратегія курсу діяльності держави в роботі з кадрами, спрямована на розвиток та використання кадрового потенціалу держави з метою розвитку суспільства загалом (запропоновано даним визначення доповнити Стратегію державної кадрової політики України на 2012-2020 рр.).

2. Прийнято, що принципи регулювання державної кадрової політики – це найважливіші засадничі ідеї і правила, які мають об’єктивну основу, ґрунтується на природі та закономірностях розподілу кадрової діяльності в часі, приведення окремих елементів у таке поєднання, яке дало б змогу найбільш ефективно та оперативно досягати поставленої мети, яка виражається у забезпеченні всіх сфер життєдіяльності держави кваліфікованими кадрами, необхідними для реалізації національних інтересів у контексті розвитку України як демократичної, соціальної держави з розвинутою ринковою економікою. Аналіз системи принципів регулювання державної кадрової політики дав можливість виокремити декілька їх груп: 1. Загальні принципи регулювання державної кадрової політики. 2. Організаційно-правові принципи регулювання державної кадрової політики. 3. Принципи якісного управління або належної адміністрації.

3. Доведено, що у своєму розвитку державна кадрова політика пройшла сім етапів: I етап – період існування Київсьткої Русі. ІІ етап – литовсько-польська доба (ХІV–XVI ст.). ІІІ етап – козацька доба (XVII– XVII ст.). ІV етап – імперська епоха (XVIІ- поч. ХХ ст.). V – етап Української Народної Республіки. VІ – етап Радянська доба (20-90 рр. ХХ ст.). VІІ – етап Українська доба (90-ті рр. ХХ ст. і до сьогодні). 

4. Мета адміністративно-правового регулювання державної кадрової політики ‑ усвідомлення напрямку та очікуваних результатів від діяльності з реалізації державної кадрової політики. Завданнями адміністративно-правового регуляторної діяльності державної кадрової політики є їх розуміння як основних напрямків державної регулюючої діяльності, які в конкретних умовах є етапами досягнення мети адміністративно-правового регулювання у суспільних відносин. Відповідно функції адміністративно-правового регулювання державної кадрової політики – це основні види адміністративно-правової діяльності суб’єкта, спрямовані на забезпечення всіх сфер життєдіяльності держави висококваліфікованими кадрами, необхідними для реалізації національних інтересів.

5. Формування державної кадрової політики – це системна діяльність публічних органів по осмисленню накопиченого наукового знання та зарубіжного досвіду в кадровій сфері направлена на забезпечення всіх сфер життєдіяльності держави кваліфікованими кадрами, необхідними для реалізації національних інтересів, в той же час реалізація державної кадрової політики ‑ це послідовна діяльність відповідних суб’єктів (в межах встановленої компетенції), направлена на забезпечення гідними за професією та кваліфікацією кадрами та створення у них мотивації до ефективної праці.

6. Доведено, що Національне агентство України з питань державної служби має провідне значення щодо реалізації державної кадрової політики, саме тому повинне мати статус Міністерства (Міністерство кадрової політики), діяльність якого була б направлена на планування, регулювання, контроль і координацію ланок кадрової системи.

7. Контроль за виконанням державної кадрової політики України – це діяльність уповноважених законом публічних органів управління та їх посадових осіб, що передбачає втручання у сферу підконтрольних об’єктів, з метою виявлення необхідності підвищення рівня професійної компетентності кадрового апарату, стимулювання результативної діяльності, функції яких направлені на реалізацію національних інтересів. Контроль за виконанням державної кадрової політики України є видовим елементом державного контролю.

8. Доведено, що особлива увага при оцінювані службової діяльності посадових осіб приділяється етичному поводженню під час виконання їх функціональних обов’язків. На сьогодні жодним законодавчим актом не визначено загальні правила етичного поводження посадових осіб в службових відносинах. Автор дослідив європейські підходи до формування даного інституту і запропонував проект «Правил етичного поводження посадових осіб», який представлений у додатках до дисертації.

9. Сучасна державна кадрова політика України повинна ґрунтуватися на вже апробованому зарубіжному досвіті і реалізовуватися в таких напрямках: підтримувати обмін інформацією в галузі розвитку законодавства з проблем державної служби та управління кадровим апаратом; скеровувати на навчання та стажування за кордон державних службовців і кадрового резерву; здійснювати спільні проекти з координації дій з органами виконавчої влади різних країн; впроваджувати апробовані в розвинутих країнах технології управління персоналом; підтримувати робочі контакти між зацікавленими українськими та зарубіжними відомствами для вирішення загальних завдань щодо протидії корупції, підвищення професіоналізму службовців, вдосконалення методів управління; брати участь у роботі міжнародних організацій, симпозіумів, конференцій з проблем розвитку людського потенціалу, вдосконалення роботи з персоналом, використання кадрових технологій; організовувати з участю вітчизняних і зарубіжних вчених дослідження з актуальних проблем державної кадрової політики; координувати навчальну діяльність профільних державних ВНЗ, що готують кадри управління, налагодити обмін навчальними планами і програмами, впроваджувати у навчальний процес нові методи викладання.

10. З метою ефективної реалізації державної кадрової політики запропоновано запровадження в правову систему державної служби інституту «індексу фахівця», як підстава для просування державного службовця по службі, нарахування йому премій, який складається з: 1) системи показників та індикаторів, що відображають ставлення юридичних та фізичних осіб до професійної службової діяльності державних службовців; 2) системи показників та індикаторів, що відображають ставлення кваліфікаційної комісії до службової діяльності державних службовців; 3) системи показників та індикаторів, що характеризують сумарні показники службової діяльності державних службовців; 4) системи показників та індикаторів, що відображають сумарні показники службової діяльності державних службовців, що висловлюють незалежні іноземні спостерігачі, що працюють в Україні. 

11. Аргументовано, що з метою додання кадровій політиці держави організаційно-правових основ необхідно, щоб її формування і затвердження готувалося і здійснювалося гласно, транспарентно і завершилося ухваленням Закону України «Про державну кадрову політику».
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АнотаціЯ

Іваха В.О. Адміністративно-правове регулювання державної кадрової політики України. − Рукопис.
Дисертація на здобуття наукового ступеня кандидата юридичних наук зі спеціальності 12.00.07 – адміністративне право і процес; фінансове право; інформаційне право. – Львівський державний університет внутрішніх справ, 2012.

У дисертації досліджено адміністративно-правове регулювання державної кадрової політики. Запропоновано дефініції «державна кадрова політика», «кадри», «кадрова політика», «принципи державної кадрової політики», «принципи регулювання державної кадрової політики». 

Визначено особливості інституціонального механізму адміністративно-правового регулювання державної кадрової політики України, який складається з формування та реалізації державної кадрової політики, а також державного контролю за реалізацією зазначеного виду політики.

Розкрито зміст засобів, які застосовують кадрові служби до кадрового апарату. 

Розглянуто також організаційно-правові питанням удосконалення адміністративно-правового регулювання державної кадрової політики.

Ключові слова: державна кадрова політика, кадровий апарат, посада, формування та реалізація державної кадрової політики, державний контроль, державна служба, службове розслідування, індекс фахівця. 

АННОТАЦИЯ

Иваха В.А. Административно-правовое регулирование государственной кадровой политики.− Рукопись.

Диссертация на соискание ученой степени кандидата юридических наук по специальности 12.00.07 – административное право и процесс; финансовое право; информационное право. – Львовский государственный университет внутренних дел, 2012.

Работа посвящена исследованию целей, задач и функций государственной кадровой политики. Акцент делается на механизме ее реализации.

Автор предлагает авторские дефиниции: «формирования государственной кадровой политики», под которой понимается системная деятельность публичных органов по осмыслению накопленного научного знания и зарубежного опыта в кадровой сфере, направленная на обеспечение всех сфер жизнедеятельности государства квалифицированными кадрами, необходимыми для реализации национальных интересов и «реализация государственной кадровой политики», которая определяется как последовательная деятельность соответствующих субъектов (в пределах установленной компетенции), направленная на обеспечение достойными по профессионализму и квалификации кадрами, создание у них мотивации к эффективному труду.

При исследовании сущности реализации государственной кадровой политики особое внимание уделено субъектам реализации. Указано, что реализация государственной политики зависит от субъектов, которые ее осуществляют, с помощью специальных средств, направленных на объект для получения качественного и эффективного результата. Основным субъектом реализации государственной кадровой политики, действующим от имени государства, является Национальное агентство Украины по вопросам государственной службы. Анализ правового статуса, которого позволил внести автору предложение о том, что указанный орган имеет ведущее значение в реализации государственной кадровой политики, поэтому должен быть наделен статусом Министерства (Министерство кадровой политики), деятельность которого была бы направлена на планирование, регулирование, контроль и координацию всех звеньев кадровой системы. Наряду с исследованием правого статуса вышеприведенного субъекта в работе было изучено статус других субъектов, которые реализуют государственную кадровую политику.

Кроме субъектов реализации государственной политики в работе уделено тщательное внимание правовому статусу объекта данной политики ‑ кадровому аппарату. Наряду с указанным, акцентируется внимание на средствах, используемых кадровыми службами относительно кадрового аппарата. Исследуется содержание и особенности: конкурсного отбора, стажировки на должностях, испытания, кадровый резерв, аттестация, учет и оценка результатов служебной деятельности государственных служащих.

Подчеркнуто, что контроль является одним из основных средств реализации государственной кадровой политики. Одновременно он является необходимым условием эффективности управления кадрового аппарата в целом. Аргументировано, что контроль за выполнением государственной кадровой политики Украины ‑ это деятельность уполномоченных законом публичных органов управления и их должностных лиц, которые воздействуют на систему подконтрольных объектов, с целью выявления необходимости повышения уровня профессиональной компетентности кадрового аппарата, стимулирования результативной деятельности, функции которых направлены на реализацию национальных интересов. Контроль за выполнением государственной кадровой политики Украины есть видовым элементом государственного контроля.

Автор доказывает, что наиболее драгоценным ресурсом государства, его национальным достоянием, прежде всего органов государственной власти, являются кадры. Он состоит из людей, на образование, профессиональную подготовку, переподготовку и повышение квалификации которых государство тратит немалые средства. Ценность специалистов определяется по инвестиционным критериям. Индекс специалиста это: 1) система показателей и индикаторов, отражающих отношение юридических и физических лиц к профессиональной служебной деятельности государственных служащих; 2) система показателей и индикаторов, отражающих отношение квалификационной комиссии к служебной деятельности государственных служащих; 3) система показателей и индикаторов , отражающие суммарные показатели служебной деятельности государственных служащих; 4) система показателей и индикаторов, отражающих суммарные показатели служебной деятельности государственных служащих, выражают независимые иностранные наблюдатели, работающие в Украине. Именно этот институт, по мнению автора, должен быть введен в систему государственной службы и использоваться при продвижения государственного служащего по службе, начислении ему премий.

В работе также доказывается необходимость создания (возможна кодификация действующего законодательства о государственной службе) Кодекса государственной службы Украины для устранения неоднозначной трактовки различных нормативных правовых актов, относящихся ко всему комплексу вопросов организации государственной службы, а также введения фундаментальной теории о кадрах и кадровой политике ‑ кадрологии.

Ключевые слова: государственная кадровая политика, кадровый аппарат, должность, формирование и реализация государственной кадровой политики, государственный контроль, государственная служба, служебное расследование, индекс специалиста.

ANNOTATION

Ivakha V.O. Administrative and legal regulation of the state staff policy of Ukraine. – Manuscript.


The thesis for the scientific degree of Candidate of Law in speciality 12/00/07 – administrative law and process, financial law, informational law. – Lviv State University of Internal Affairs, 2012.


The thesis deals with the examination of the administrative and legal regulation of the state staff police. The definitions to the “state staff policy”, “staff”, “staff policy”, “principles of state staff policy”, “principles of regulation of state staff policy” are suggested.


The peculiarities of institutional mechanism of administrative and legal regulation of the state staff policy of Ukraine which consists of the formation and realization of the state staff policy and the state control of realization the type of the policy mentioned above are defined.


The plot of the means, which are applied by staff services to the staff apparatus, is revealed.


The organizational and legal problems of improving the administrative and legal regulation of the state staff policy are paid attention to.


Key words: state staff policy, staff apparatus, position, formation and realization of state staff policy, state control, state service, service investigation.
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