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А.П.Рачинський 
ЗАГАЛЬНА ХАРАКТЕРИСТИКА РОБОТИ

Актуальність теми. Формування професійної та ефективної системи державного управління, підвищення добробуту громадян України, на що спрямована Програма економічних реформ на 2010–2014 роки, висувають нові вимоги до державних службовців на всіх рівнях державного управління. Ефективність їх діяльності, поряд із впровадженням нових технологій, створенням оптимальної організаційної та функціональної структури системи публічного управління, залежить від мотивації, яка формує стійкі професійні інтереси. Це дає змогу працівникам максимально реалізувати набуті професійні знання та навички, спонукає до саморозвитку та самовдосконалення, що забезпечує професійність та пристосованість державної служби до нових викликів часу. 

Наслідком недостатньої уваги до мотивації державних службовців є висока плинність кадрів. За даними Національного агентства України з питань державної служби, у 2010 р. державну службу залишили понад 48 тис. дер​жавних службовців, або кожний п’ятий працівник. Із державних службовців майже кожен другий звільнився за власним бажанням, із них близько 80% – молоді люди. Такий стан справ призводить до зниження стабільності функціонування органів публічної влади, і, як наслідок, до нестабільності в суспільстві. Це також негативно позначається на ефективності економічних, соціальних, політичних та духовних перетворень, які відбуваються в країні, та призводить до послаблення соціальної бази підтримки державної влади, зниження її авторитету.

Залучення талановитої молоді на державну службу та поєднання досвіду старшого покоління з інноваційним мисленням молодих дає можливість перетворити систему публічного управління на живу органічну структуру, яка є ефективним механізмом регулювання суспільних відносин та вчасно реагує на потреби суспільства.

Актуальність дослідження пов’язана з необхідністю підвищення ефективності функціонування системи державної служби через вироблення механізмів мотивації на кожному етапі формування молодої управлінської еліти: у процесі відбору, підготовки до державної служби, а також професійної діяльності молодих державних службовців.
Питання мотивації державних службовців у системі державного управління та державної служби, зокрема мотивації державних службовців як чинника підвищення ефективності їх діяльності, досліджують вітчизняні науковці Н.Артеменко, М.Білинська, В.Бондар, Т.Василевська, Л.Воронько, В.Грабовський, С.Загороднюк, Н.Липовська, В.Малиновський, Ю.Молчанова, В.Олуйко, Н.Нижник, Т.Пахомова, В.Плугова, А.Рачинський, М.Рудакевич, А.Сіцінський та ін. 

У працях В.Авер’янова, О.Дьоміна, Ю.Комара, В.Лугового, О.Мельникова, І.Нинюк, О.Оболенського, Н.Плахотнюк, О.Поважного, С.Серьогіна, С.Сьоміна, А.Турчінова, С.Хаджирадєвої розглядаються особистісно-психологічні аспекти діяльності державних службовців, їх вплив на ефективність навчання та професійної діяльності на державній службі, вивчається досвід інших країн щодо добору та підготовки кадрів. 

Засади мотивації діяльності особистості, персоналу організації вивчаються в роботах видатних науковців – представників різних наук: А.Адамса, А.Адлера, К.Адельфера, В.Врума, Дж.Локка, Д.Мак-Грегора, Д.Макклеланда, А.Маслоу, Е.Мейо, У.Оучі, Г.Саллівана, А.Сміта, Ф.Тейлора, А.Файоля, Е.Фромма, К.Хорні, Ф.Герцберга, Г.Юнга.
Незважаючи на значний внесок вітчизняних та зарубіжних науковців у формування певної емпіричної та теоретичної бази знань з вивчення питання мотивації працівників до ефективної діяльності, комплексного дослідження потребують підходи до формування системи мотивації молоді на етапах відбору, попередньої підготовки до державної служби та на початку трудової діяльності, що й зумовило вибір теми дослідження.

 Зв’язок роботи з науковими програмами, планами, темами. Дисертаційне дослідження виконано на кафедрі державного управління і місцевого самоврядування Одеського регіонального інституту державного управління Національної академії державного управління при Президентові України в межах комплексного наукового проекту “Публічно-приватне партнерство як необхідна складова розвитку держави в умовах демократичних реформ” (ДР № 0111U000250). Автором як виконавцем здійснено аналіз мотиваційних факторів, які впливають на ефективність діяльності молодих державних службовців в органах виконавчої влади.

Мета і завдання дослідження. Мета дисертаційного дослідження полягає в обґрунтуванні науково-теоретичних засад системи мотивації молоді до державної служби та розробці на цій основі практичних рекомендацій щодо підвищення ефективності системи державної служби.

Відповідно до мети дослідження було поставлено такі завдання:

· здійснити аналіз теоретичних і методологічних напрацювань вітчизняних та зарубіжних учених за темою дисертації для їх узагальнення та визначення напрямів подальшого дослідження;

· уточнити сутнісні характеристики та зміст основних понять “система мотивації молоді до державної служби”, “мотивація професійної діяльності державних службовців”;

· визначити особливості державної служби та дослідити стан системи мотивації державних службовців в Україні;

· обґрунтувати механізм зниження рівня плинності кадрів на державній службі через систему мотивації молодих державних службовців та розвиток інституту наставництва;

· проаналізувати діючі в Україні та за кордоном ефективні практики залучення молоді до державної служби;

· розробити модель побудови системи мотивації молоді до державної служби на етапах відбору, підготовки та професійної діяльності молодих державних службовців.
Об’єктом дослідження є система державної служби України.

Предмет дослідження – система мотивації молоді до державної служби.

Методи дослідження зумовлені поставленою метою та особливостями об’єкта і предмета дослідження. Провідне місце в дослідженні належить системному підходу, з допомогою якого цілісно розглянуто процеси функціонування та розвитку мотивації молоді до державної служби із врахуванням взаємозв’язків та взаємовпливів. Діяльнісний підхід дав змогу комплексно дослідити діяльність державних службовців у взаємодії із зовнішнім середовищем та через специфічну професійну активність, спрямовану на досягнення поставлених цілей, міждисциплінарний підхід – здійснити інтегративний аналіз мотивації професійної діяльності на основі вивчення праць з державного управління, філософії, етики, соціології, психології, менеджменту, нормативно-правових документів. 

У процесі дослідження були використані такі загальнонаукові та спеціальні методи: системний, порівняльний та історико-логічний – для аналізу наукових джерел та нормативно-правових документів; абстрактно-логічний – для теоретичних узагальнень, розширення понятійного апарату дослідження, визначення напрямів удосконалення системи залучення молоді на державну службу, формулювання висновків; компаративного аналізу – з метою визначен​ня кращих світових практик залучення молоді на державну службу, можливості їх застосування в Україні та особливостей мотивації професійної діяльності державних службовців залежно від віку, статі, місця роботи; статистичний – для виявлення проблем на державній службі, пов’язаних із низькою мотивацією праці. Метод екстраполяції дав змогу визначити тенденції плинності кадрів на державній службі та фактори, які справляють найбільший мотивуючий вплив на державних службовців; експериментальний метод – перевірити правильність теоретичних положень щодо особливостей мотивації молоді до вибору професії державного службовця та в процесі професійної діяльності на державній службі; метод опитування (анкетування) – одержати інформацію про моти​ватори, які найбільше впливають на професійну діяльність державних служ​бовців, виявити причини незадоволеності державною службою. На основі методу моделювання побудовано модель системи мотивації молоді до державної служби. 

Дисертаційне дослідження спирається на аналіз нормативних документів, зарубіжних і вітчизняних наукових джерел, у тому числі Інтернет-ресурсів. Нормативно-правову базу дослідження становлять закони України, акти Президента України, Верховної Ради України, Кабінету Міністрів України, відомчі правові акти, розпорядження голови Вінницької облдержадміністрації. Джерельною базою дисертації слугували праці зарубіжних та вітчизняних учених, присвячені вивченню державної служби та мотивації персоналу; дані статистики та документи Національного агентства України з питань державної служби; результати емпіричних досліджень, проведених безпосередньо автором.

Наукова новизна одержаних результатів полягає в обґрунтуванні науково-теоретичних засад системи мотивації молоді до державної служби та розробці на цій основі практичних рекомендацій щодо підвищення ефективності системи державної служби, що конкретизуються в таких наукових положеннях:

уперше:

· обґрунтовано концепцію побудови системи мотивації молоді до державної служби, яка включає індивідуальний, освітній, мотиваційний, соціальний, інституційний та ресурсний компоненти, в основу якої покладено такі принципи державної служби, як служіння народові і кожному громадянину, професіоналізм, компетентність, персональна відповідальність;

· розроблено модель системи комплексної мотивації молоді на етапі підготовки до державної служби, яка включає: 1) відбір, що базується на визначенні психологічних особливостей та цінностей молоді, профорієнтації; 2) навчання у поєднанні з оволодінням практичними навичками на час стажування; 3) набуття молоддю соціального досвіду через участь у реалізації соціальних проектів, спрямованих на розвиток територіальних громад;

· запропоновано методику організації роботи шкіл підготовки молоді до державної служби, основними завданнями яких є створення умов для залучення талановитої молоді на державну службу в райдержадміністрації та міські ради міст обласного значення, зміцнення комунікаційних зв’язків між місцевими органами виконавчої влади та громадськістю, відбір та підготовка кадрів відповідно до потреб місцевих органів виконавчої влади;

удосконалено:

· категорійно-понятійний апарат сфери мотивації праці державних службовців шляхом введення поняття “система мотивації молоді до державної служби”, елементами якої виступають мотиви, інтереси, цінності, зацікавленість, цілі, особистісні якості молоді, нормативно-правові акти та інструменти щодо їх забезпечення, процеси (відбір, здобуття освіти, навчання, підвищення кваліфікації тощо), ресурси, соціальне середовище, інституції, які функціонують та взаємодіють для досягнення високих результатів діяльності державних службовців, що виявляються в ефективному прийнятті рішень з метою задоволення потреб різних соціальних груп населення для підвищення якості їх життя;

· мотиваційні підходи до збереження кадрів на державній службі, які включають: 1) секторальний аналіз причин плинності кадрів, що полягає у визначенні груп працівників, які найчастіше звільняються за власним бажанням; 2) мотиваційні заходи, спрямовані на формування стійких професійних інтересів молодих державних службовців; 3) розвиток інституту наставництва; 4) заохочення керівників органів влади до збереження кадрів;

· тлумачення поняття “мотивація професійної діяльності державних службовців”, під яким у дослідженні розуміється система потреб, інтересів, мотивів, цілей, цінностей, стимулів, що спонукає державного службовця до професійного зростання, результативної праці, якнайповнішої реалізації особистого потенціалу при виконанні покладених на нього функцій і повноважень відповідно до цілей та завдань організації;
набули подальшого розвитку:

· міждисциплінарний підхід до виявлення проблем, що перешкоджають ефективній мотивації молоді до проходження державної служби, та шляхів їх розв’язання на основі аналізу наукових праць з державного управління, психології, менеджменту, а також сучасної нормативно-правової бази;

· наукові підходи до управління процесом плинності кадрів та визначення шляхів підвищення ефективності державної служби через залучення молоді на державну службу та мотивацію праці державних службовців;

· гендерний підхід до визначення проблем державної служби, пов’язаних із низькою мотивацією праці державних службовців, розробки мотиваційних заходів в організації та здійснення їх моніторингу.
Практичне значення наукових результатів. Результати дослідження щодо вдосконалення системи мотивації праці державних службовців та підготовки молоді до державної служби можуть бути використані у викладацькій, науково-дослідній роботі, в системі підготовки, перепідготовки та підвищення кваліфікації державних службовців та посадових осіб місцевого самоврядування, в практичній діяльності органів державної влади та місцевого самоврядування. Зокрема, матеріали дисертації щодо мотивації праці державних службовців та відбору і підготовки кадрів для державної служби використані при проведенні тематичних постійно діючих короткотермінових семінарів “Кадрова політика і державна служба” та тренінгів-семінарів “Гендерний підхід при прийнятті рішень”, “Механізми впровадження гендерних підходів при реалізації державної політики” у Центрі перепідготовки та підвищення кваліфікації працівників органів державної влади, органів місцевого самоврядування, державних підприємств, установ та організацій Вінницької області (довідка про впровадження від 25 квітня 2011 р. № 11).
Результати дослідження щодо мотиваційних підходів при залученні молоді до державної служби впроваджено в практичну діяльність Вінницької облдержадміністрації, зокрема вони використані під час проведення у Вінницькій області конкурсу “Молодіжний призов у владу” (розпорядження голови Вінницької облдержадміністрації від 2 березня 2010 р. № 90), оздоровчих тематичних змін “Літня школа європейського лідерства”, організації роботи Шкіл підготовки молоді до державної служби в Гайсинській, Калинівській, Тиврівській райдержадміністраціях (довідка про впровадження від 24 січня 2011 р. № 52/7). 
Розроблена дисертантом методика організації Шкіл підготовки молоді до державної служби апробована в діяльності Тиврівської райдержадміністрації Вінницької області (довідка про впровадження від 4 лютого 2011 р. № 3). Результати соціологічного дослідження щодо мотивації праці використані в рамках реалізації проекту “Жінки і чоловіки на ринку праці” Програми рівних можливостей та прав жінок в Україні Програми розвитку ООН (довідка про впровадження від 6 грудня 2011 р. № 471/06-12-11).

Апробація результатів дисертації. Основні положення та практичні результати дисертаційного дослідження були апробовані на науково-практичних конференціях різного рівня: міжнародних та за міжнародною участю: “Проблеми професійного становлення молоді на основі духовно-моральних цінностей” (Вінниця, 2006), “Демократичне врядування: наука, освіта, практика” (Київ, 2009), “Стратегія регіонального розвитку: формування та механізми реалізації” (Одеса, 2007, 2009), “Державне управління в Україні: історія державотворення: виклики та перспективи” (Одеса, 2011), щорічній загальноінститутській “Регіональна політика на сучасному етапі державо​творення: проблеми децентралізації, ризики та перспективи впровадження” (Одеса, 2006), всеукраїнських: “Теорія та практика державної служби: сучасні пріоритети регіональної кадрової політики” (Дніпропетровськ, 2010), “Теорія та практика державної служби: напрями модернізації” (Дніпропетровськ, 2011).

Окремі результати дослідження презентовані за кордоном: щодо мотивації молоді до діяльності, спрямованої на вирішення соціальних проблем під час проходження навчальної програми “З розвитку управління” (Вісконсин, США, 2006) у рамках програми USAID. 

Публікації. За темою дисертаційного дослідження опубліковано 12 нау​кових праць, з них 4 статті у фахових наукових виданнях з державного управління, 1 стаття – у фаховому виданні в галузі освіти та 7 тез у матеріалах конференцій.

Структура і обсяг дисертації. Робота складається зі вступу, трьох розділів, висновків, списку використаних джерел та додатків. Загальний обсяг дисертації 243 сторінки, із них 198 сторінок основного тексту. Робота містить 19 рисунків, у тому числі 15 діаграм, 14 таблиць, 7 додатків на 17 сторінках. Список використаних джерел складається з 208 найменувань на 23 сторінках.

ОСНОВНИЙ ЗМІСТ ДИСЕРТАЦІЇ

У вступі обґрунтовано актуальність теми дисертації, визначено стан наукової розробки проблеми, сформульовано мету та визначено завдання, об’єкт, предмет і методи дослідження, розкрито наукове та практичне значення отриманих результатів, наведено відомості щодо їх апробації.

У першому розділі – “Науково-теоретичні засади системи мотивації” – розглянуто основні дослідницькі підходи до визначення сутності мотивації, проаналізовано джерельну базу, визначено ступінь наукової розробки проблеми дослідження, розглянуто мотивацію молоді до державної служби в контексті системного підходу.

З’ясовано, що на рівень активності та ефективність діяльності працівника впливають кількість та сила його мотивів, які формуються під впливом стимулів. До зовнішніх стимулів можна віднести матеріальні та нематеріальні заохочення (позитивна мотивація) та санкції (негативна мотивація). Інтенсивна зовнішня негативна мотивація призводить до погіршення діяльності працівника.

У процесі вивчення еволюції поглядів відомих учених на мотивацію встановлено, що в державному управлінні знайшли застосування положення теорій потреб А.Маслоу, К.Альдерфера; теорія щодо збагачення змісту трудової діяльності Ф.Герцберга; теорія очікувань В.Врума; теорія справедливості С.Адамса; теорії постановки цілей Дж.Локка, Д.Макклеланда та Мак-Грегора; підходи до здійснення командної роботи Е.Мейо; засади ефективного управління людьми У.Оучі, що базуються на довгостроковому найманні кадрів, груповому прийнятті рішень, індивідуальній відпові​дальності, оцінці кадрів та їх повільній кар’єрі, неформальному контролі формалізованими методами, піклуванні про робітників; модель Портера-Лоулера, яка встановлює зв’язок між результатами праці та витраченими зусиллями, здібностями, особистими якостями працівника та усвідомленням його ролі у процесі праці; погляди К.Замфіра, згідно з якими найбільш ефективною для забезпечення продуктивності праці є внутрішня та позитивна зовнішня мотивації, а мотивований вплив винагороди обмежується часом.

Визначено три основних підходи науковців до розгляду сутності мотивації діяльності людини: 1) як до системи внутрішніх та зовнішніх факторів, що спонукають людину до активності (потреби, мотиви, інтереси, цілі, цінності, стимули); 2) як до процесу, що підтримує цю активність; 3) як до функції державного управління.

Вітчизняні науковці мотиваційний аспект розглядають під час вивчення питань адаптації державних службовців до професійної діяльності, оціню​вання їх діяльності, культури праці, управлінського спілкування, кар’єрного зростання. Наголошується на важливій ролі керівника у формуванні системи мотивації до професійної діяльності державних службовців.

На основі мотиваційної теорії Маслоу запропоновано засоби задо​волення потреб державних службовців: фізіологічних; безпеки; у належності і причетності; у визнанні та самоствердженні; у самовираженні.

У роботі визначено поняття мотивації діяльності державних службовців як систему потреб, мотивів, інтересів, цілей, цінностей, стимулів, що спонукає державного службовця до професійного зростання, результативної праці, якнайповнішої реалізації особистого потенціалу при виконанні покладених на нього функцій та повноважень відповідно до цілей і завдань організації.
Під механізмом мотивації діяльності державних службовців розуміється сукупність економічних, соціальних, організаційних, управлінських, правових, комунікаційних, психологічних, моральних методів цілеспрямованого впливу, ресурсів, стимулюючих заходів, інструментів та зв’язки між ними, завдяки яким керівник, реагуючи на потреби працівників та організації, їх інтереси і цілі, справляє цілеспрямований вплив на працівників, що дає змогу реалізувати їхній потенціал та забезпечити ефективність діяльності органу влади.

Система мотивації молоді до державної служби, системоутворювальним фактором якої є високі результати діяльності державних службовців, розгля​нута як сукупність двох підсистем: 1) мотивації молоді на етапі підготовки до державної служби; 2) мотивації професійної діяльності молодих державних службовців. 

Результатом мотивації молоді на етапі підготовки до державної служби вважатимемо залучення на державну службу талановитої молоді із особистісними якостями, які відповідають потребам державної служби. Результатом мотивації професійної діяльності молодих державних службовців має стати зменшення плинності кадрів (забезпечення стабільності державної служби), підвищення професіоналізму державних службовців та ефективне і якісне надання громадянам управлінських послуг, що сприятиме підвищенню престижу державної служби.

Цілі мотивації молоді до професійної діяльності на державній службі будуть досягнуті лише за умови тісної взаємодії двох названих вище підсистем, оскільки в разі досягнення бажаних результатів у підготовці молодих людей до державної служби без забезпечення ефективної системи мотивації на етапі їх професійної діяльності можна прогнозувати відплив талановитої молоді з високим рівнем знань, умінь та креативним мисленням в інші сфери діяльності та втрату вкладених у підготовку до державної служби коштів. І навпаки, відсутність належного результату під час підготовки молоді до державної служби призведе до низької ефективності праці державних службовців та необхідності додаткових витрат на спеціальне навчання у процесі їх трудової діяльності.

Представлено моделі системи комплексної мотивації молоді на етапі підготовки до державної служби та державних службовців на результативну діяльність.

У другому розділі – “Стан мотивації праці державних службовців в Україні” – здійснено аналіз нормативно-правових актів України, у яких визначаються основні підходи до мотивації державних службовців і таких, що містять норми щодо добору та підготовки кадрів для державної служби; визначено коло проблем державної служби, пов’язаних із низькою мотивацією праці державних службовців; розглянуто особливості державної служби як основи формування мотивації професійної діяльності державних службовців.

До основних видів мотивації державних службовців, передбачених українським законодавством, можна віднести заробітну плату та матеріальне заохочення, соціальне забезпечення, щорічні відпустки, можливість як вертикального, так і горизонтального професійного зростання через підвищення кваліфікації, нагороди, а за неналежне виконання службових обов’язків застосовується значна кількість санкцій. Більшість стимулів, що мають впливати на діяльність службовців, є “негативними”, разом з тим вони є найменш ефективними. Що стосується молоді, то з 18 передбачених нормативно-правовими актами видів матеріального та соціально-побутового забезпечення мотивувати молодих державних службовців можуть лише три: матеріальна допомога для вирішення соціально-побутових питань і допомога на оздоровлення, щорічна відпустка та можливість брати участь у конкурсі “Кращий державний службовець”.

З’ясовано, що з мотивацією праці державних службовців тісно пов’язана проблема плинності кадрів на державній службі, що призводить до зниження її професіоналізму та стабільності. Застосований у дослідженні секторальний та гендерний підходи до вивчення проблеми плинності кадрів на державній служ​бі дав змогу визначити групи державних службовців, для яких ця проблема є найбільш актуальною. Аналіз показав, що в загальній структурі вибулих з державної служби у 2010 р. майже половина тих, хто звільнився за власним бажанням, основною причиною називають відсутність мотивації до праці, 83% становлять спеціалісти віком до 34 років (переважно жінки та чоловіки віком до 27 років). Найбільше це помітно на обласному і центральному рівнях 
(у місцевих (особливо районних) державних адміністраціях плинність кадрів значно менша через високий рівень регіонального безробіття). Найбільша плинність кадрів спостерігається в областях з низьким рівнем безробіття.
Для вибору найефективніших методів мотивації державних службовців визначено особливості їх професійної діяльності. Державні службовці, виконуючи державні функції, мають реалізувати волю держави, а не власну. При цьому, на відміну від інших громадян, обмежуються не тільки їхні конституційні права, а й інші особисті права та свободи. Компенсувати ці обмеження має система мотивації діяльності державних службовців. 

На основі проведеного опитування з’ясовано стан та особливості мотивації державних службовців порівняно з іншими професійними групами. Результати опитування показали високий рівень незадоволеності державних службовців своєю професійною діяльністю. Серед представників 13 груп професій, які взяли участь в опитуванні (державні службовці, журналісти, лікарі, перукарі, працівники освіти, банків, торгівлі, органів внутрішніх справ, агропромислового комплексу, військовослужбовці, підприємці, бухгалтери, представники робітничих професій), за рівнем незадоволеності роботою державні службовці посіли 5-те місце після військовослужбовців, працівників торгівлі, робітників та лікарів. Переважна більшість державних службовців бажає приділяти достатньо уваги як роботі, так і сім’ї. Виключно на кар’єру орієнтовані лише молоді люди, які не мають дітей (27% чоловіків та 22% жінок). Виявлено, що для державних службовців-чоловіків цей показник на 10% вищий за середній по всіх 13 професіях. Причиною звільнень державних службовців за власним бажанням є незадоволеність спеціальністю, заробітною платою, умовами та змістом праці. За останні 4 роки загальний рівень вмотивованості державних службовців знизився, головний акцент змістився на базові мотиваційні чинники. Для ефективної професійної діяльності державних службовців важливими є: хороші взаємовідносини; високий заробіток та матеріальне заохочення; можливість бачити результати своєї роботи. Молодих державних службовців найбільше мотивують: хороші взаємовідносини (як і старшу групу), можливість самовдосконалення та розвитку, цікава та корисна робота, і лише на 4-те місце вони ставлять матеріальне заохочення. 

Установлено, що, формуючи систему мотивації державних службовців до ефективної професійної діяльності, необхідно враховувати їхні індивідуальні потреби, які визначаються віком, статтю, місцем роботи, сімейним станом тощо. З огляду на це доцільним є: 1) виділення керівником груп працівників, які мають спільні потреби; 2) застосування індивідуальної мотивації разом із груповою.

Результати опитування учасників конкурсу “Молодіжний призов у владу”, який відбувся у Вінницькій облдержадміністрації в 2009 р., показали, що молодих людей, які планують пов’язати своє життя з державною службою, приваблює можливість: засвоєння нової інформації та отримання професійного досвіду; самовдосконалення та розвитку; бачити результати праці та приносити користь суспільству. З’ясовано, що молодим державним службовцям властиві: високий рівень творчих потреб; потреба у самостійному визначенні мети діяль​ності, участі в постановці завдань, аналізі шляхів їх реалізації та плануванні. Для молоді важливим є усвідомлення суспільного значення діяльності.

Підтверджено, що молоді притаманна внутрішня мотивація, яка є більш сильною, ніж зовнішня. Внутрішню мотивацію підкріплюють: інформація про результати роботи; персональна відповідальність за результат роботи як завершене ціле у складі загальної роботи; відчуття важливості роботи та її відповідність внутрішній системі цінності молодої людини; підтримка інших. 

У роботі запропоновано напрями вдосконалення інституту наставництва. Визначено умови, які б спонукали творчо та відповідально ставитися до наставницької діяльності.

У третьому розділі – “Шляхи вдосконалення системи мотивації молоді до державної служби” – узагальнено існуючі в Україні та за кордоном практики залучення талановитої молоді на державну службу; визначено роль інституту наставництва як дієвого механізму підготовки молодих державних службовців; запропонована власна методика відбору та підготовки молоді до державної служби на основі формування у неї внутрішньої мотивації до проходження державної служби.

Вивчення досвіду зарубіжних країн показало, що підготовка кадрів для державної служби є важливим, довготривалим та безперервним процесом, що базується на мотивації як претендента на посаду, так і керівника органу влади. На етапі підготовки до державної служби молодь має змогу оволодіти базовими практичними навичками роботи ще до початку професійної діяльності на державній службі.

Установлено, що одним із дієвих механізмів підготовки молодих держав​них службовців є інститут наставництва. Важливу роль відіграє наставник у формуванні системи мотивації молодих державних службовців. Наставник може вирішити такі мотиваційні завдання, як надання професійної практичної інформації, а також допомоги у формуванні практичних навичок роботи, створення умов для професійного пошуку та самовизначення. Наставництво – ефективна форма адаптації нових працівників. Крім того, це інструмент створення сприятливого морально-психологічного клімату в колективі. Визначено шляхи зміцнення інституту наставництва на державній службі.
Запропоновано концепцію відбору, підготовки молоді та забезпечення її результативної діяльності на державній службі, в основу якої покладено такі принципи державної служби: служіння народові і кожному громадянину України, професіоналізм, компетентність, персональна відповідальність. Виділено такі рівні системи мотивації залучення та професійної діяльності молоді на державній службі: особистісний (здібності, особистісні якості, необхідні для державного службовця, світогляд, який має сприяти формуванню відданості своїй справі, відчуття відповідності індивідуальних цілей і цінностей цілям та цінностям держави, професійне покликання); освітній (необхідний рівень знань, умінь та навичок, які здобуваються в процесі навчання, підвищення кваліфікації, самоосвіти, роботи з наставником або наставницької діяльності); мотиваційний (стимулювання, яке базується на врахуванні індивідуальних інтересів, потреб, цілей, ціннісних орієнтацій, мотивів державного службовця; відповідність індивідуальних цілей і цінностей цілям та цінностям організації; оцінка діяльності з боку керівника, колег, громадян); соціальний (сприятливий вплив соціального середовища: батьків, рідних, друзів, вчителів (на етапі професійної орієнтації), відповідність діяльності нормам закону і вимогам суспільної моралі, чітке розуміння потреб різних соціальних груп населення, орієнтація на надання якісних послуг громадянам та прийняття рішень, спрямованих на поліпшення якості їх життя); інституційний (відповідність діяльності стандартам державної служби); ресурсний (фінансові, технічні, інформаційні, правові ресурси, наявність або відсутність яких суттєво впливає на ефективність діяльності державного службовця). Реакція суспільства на діяльність державних службовців та зміни в якості життя громадян визначають якість надання управлінських послуг та створюють позитивний або негативний імідж державної служби.

Розроблено модель системи мотивації залучення та професійної діяльності молоді на державній службі. 

Виділено три етапи залучення молоді на державну службу: попередній вибірковий, підготовчий та заключний вибірковий (рис. 1). 

Попередній вибірковий етап включає: прогнозування потреб у державних службовцях на конкретні робочі місця на перспективу 7 років та попередній відбір учнів старших класів, які бажають пов’язати своє життя з державною службою. Запропоновано робити відбір, використовуючи оцінку особистісних якостей претендентів, їх досвіду громадської діяльності та мотивації. На цьому етапі пропонується здійснювати відбір наставників саме з тієї організації, де прогнозуються вільні робочі місця через 7 років. Зовнішнім фактором, який може справляти як негативний, так і позитивний вплив на підготовку молоді до державної служби, є узгодженість навчальних програм вищих навчальних закладів і потреб державного управління. 







Рис. 1. Етапи мотивації молоді до державної служби
Підготовчий етап передбачає професійне самовизначення учнів та початок осмисленої підготовки до державної служби. Виділено його ключовий елемент – Школу підготовки молоді до державної служби, навчання в якій поєднується із громадською та волонтерською діяльністю. 

З’ясовано, що головними мотивами діяльності молоді на цьому етапі є самовдосконалення та розвиток, належність і причетність, самореалізація, визнання та самоствердження. Обґрунтовано переваги підготовки до державної служби у такій школі: можливість отримані знання відразу використовувати на практиці для розвитку територіальної громади; мотивоване ознайомлення із професією ще під час навчання у школі; укріплення інституційної пам’яті (суттєвою особливістю школи є робота наставників з числа високопрофесійних державних службовців); підвищення громадської активності молоді, набуття соціального досвіду, що в майбутньому сприятиме кращому наданню управлінських послуг громадянам. 

Визначено наступний крок у підготовчому етапі – навчання у вищому закладі освіти відповідно до майбутньої сфери діяльності. Запропоновано поєднувати навчання із заняттями у Школі кадрового резерву (у Вінницькій області вона діє при Центрі перепідготовки та підвищення кваліфікації державних службовців), участю в роботі громадських організацій та консультативно-дорадчих органів. Обгрунтовано необхідність продовження проходження стажування у визначеній раніше організації під наставництвом високопрофесійного державного службовця. Визнано доцільним стажування проводити в рамках щорічної практики, яка входить до навчальної програми вищого навчального закладу. Показано, що такий підхід до підготовки кадрів для державної служби сприятиме розв’язанню проблеми забезпечення молоді першим робочим місцем та відсутності у молоді досвіду роботи. Доведено важливість підготовчого етапу як такого, що дає молодій людині можливість оцінити свої очікування від державної служби та реалії. Це, у свою чергу, запобігатиме плинності кадрів. 

З’ясовано, що в результаті цілеспрямованої підготовки молоді люди зможуть показати хороші результати на заключному (вибірковому) етапі (при проведенні конкурсу на заміщення вакантних посад державних службовців). 

Зазначено, що з набуттям молоддю досвіду роботи на державній службі до потреб, які задовольняються за допомогою внутрішньої мотивації, додаються потреби в кар’єрному зростанні та матеріальному заохоченні. Тому для формування стабільної високопрофесійної державної служби важливою є не тільки мотивація найталановитіших молодих людей до роботи на державній службі, а й створення умов для того, щоб вони не залишали державну службу.

Перспективи подальшого дослідження проблематики мотивації залучення молоді на державну службу та її проходження пов’язані із поглибленим вивченням цієї проблеми на базі системної методології, компетентнісного підходу та сучасних вимог до управління персоналом.

ВИСНОВКИ
У дисертації наведено теоретичне узагальнення та запропоновано нове вирішення наукового завдання щодо формування системи мотивації молоді до державної служби і шляхів її запровадження в практику управлінської діяльності в системі державної служби Узагальнення результатів дослідження дало підстави сформулювати низку висновків та рекомендацій, що мають як теоретичне, так і практичне значення.

1. Системний аналіз розробок вітчизняних та зарубіжних вчених за темою дослідження показав, що мотивація персоналу – важлива складова функціону​вання та розвитку будь-якої соціальної системи. Сучасні науковці наголо​шують на необхідності підвищення уваги до мотивації як до засобу забезпе​чення ефективності державної служби, застосовуючи при цьому особистісні підходи до державних службовців. Дослідження підтвердило необхідність мотиваційних розробок, які б поєднували етапи відбору і підготовки молоді до державної служби та їх професійної діяльності.
Узагальнення теоретичних засад та методологічних підходів до побудови системи мотивації дає підстави під мотивацією в дослідженні розуміти систему потреб, мотивів, інтересів, цілей, цінностей, стимулів, яка спонукає державного службовця до професійного зростання, результативної праці, якнайповнішої реалізації особистого потенціалу при виконанні покладених на нього функцій та повноважень відповідно до цілей і завдань організації.

2. На основі підходу до системи мотивації залучення та професійної діяльності молоді на державній службі (системи мотивації молоді до державної служби) як до підсистеми державної служби України уточнено сутність і зміст цього поняття. Складовими елементами системи мотивації молоді до державної служби виступають мотиви, цінності, зацікавленість, цілі, особистісні якості молоді, нормативно-правові акти та інструменти щодо їх забезпечення, процеси (відбір, здобуття освіти, навчання, підвищення кваліфікації тощо), інституції, які функціонують та взаємодіють для досягнення високих результатів діяльності державних службовців, що виражаються в ефективному прийнятті рішень щодо задоволення потреб різних соціальних груп населення для підвищення якості їх життя.
3. У результаті аналізу нормативно-правових актів України у сфері державної служби, які містять норми щодо мотивації державних службовців, з’ясовано, що вони не утворюють цілісну систему, часто є декларативними та не створюють умови для формування системи мотивації державних службовців до ефективної результативної діяльності: більшість мотиваційних заходів передбачає матеріальне стимулювання державних службовців та спрямована переважно на державних службовців старшого віку. Кількість негативних санкцій, які можуть бути застосовані в разі неналежного виконання службових функцій працівником, значно перевищує кількість передбачених законо​давством позитивних впливів у разі результативної професійної діяльності державних службовців, особливо молоді.
4. Специфіка державної служби визначає систему мотивації праці державних службовців, яка повинна: 1) компенсувати обмеження, пов’язані із характером діяльності; 2) сприяти реалізації соціальних очікувань державного службовця, які мотивували його до початку діяльності на державній службі; 3) нейтралізувати негативні фактори, які перешкоджають ефективній діяльності державного службовця (політизація, професійне вигорання); 4) забезпечити нормальні умови праці державних службовців незалежно від рівня органу влади, в якому вони працюють. Мотиваційні впливи на державних службовців потребують урахування статі, віку, місця роботи, досвіду та посади державних службовців.
Установлено, що мотивація праці державних службовців у сучасних умовах є низькою. Часто робота на державній службі розглядається як засіб розв’язання проблеми зайнятості, що підтвердило необхідність ретельного відбору кадрів для державної служби, їх попередньої підготовки та створення системи мотивації до їх ефективної професійної діяльності.

5. З’ясовано, що основною проблемою сучасної державної служби, яка пов’язана із низькою мотивацією державних службовців до професійної діяльності, є висока плинність кадрів. Доведено доцільність управління плинністю кадрів на основі визначення: рівня плинності кадрів в організації, втрат від плинності кадрів; причин плинності кадрів; груп працівників, які найменше мотивовані до професійної діяльності; заходів щодо зменшення плинності кадрів, а також моніторингу вжитих заходів.

6. Як показав аналіз, державна служба приваблює молодих людей можливістю: засвоєння нової інформації та отримання професійного досвіду; самовдосконалення та розвитку; бачити результати своєї роботи та приносити користь суспільству. Молоді притаманна внутрішня мотивація, яка є більш сильною, ніж зовнішня. Широкий спектр мотиваторів, важливих для молоді (на відміну від інших викових груп), дає змогу застосовувати керівникам різні стимули для задоволення потреб молодих державних службовців, що на деякий час може компенсувати відсутність належної оплати праці.
7. Розроблено алгоритм досягнення зменшення плинності кадрів на державній службі через систему мотивації молодих державних службовців, удосконалення інституту наставництва, заохочення керівників за збереження висококваліфікованих кадрів. Запропоновано шляхи зміцнення інституту наставництва: матеріальне стимулювання наставника, яке залежатиме від результатів роботи підлеглого; наставницька діяльність перед службовим підвищенням; присвоєння наставнику більш високого рангу перед досягненням пенсійного віку за успішну підготовку молодих державних службовців; врахування кількості та якості підготовлених ним молодих фахівців під час розрахунку пенсійного забезпечення.
8. Відсутність в Україні вищих навчальних закладів, які б готували бакалаврів та спеціалістів з державного управління, зумовлює необхідність розробки дієвих механізмів цілеспрямованої підготовки молоді до державної служби на основі прогнозування потреб державного управління в кадрах.

Комплексне розв’язання цієї проблеми запропоновано з допомогою моделі системи мотивації залучення молоді на державну службу, згідно з якою вона містить мотиваційні підсистеми відбору талановитих молодих людей з особистісними якостями, які необхідні для державної служби, професійної орієнтації молоді, базової професійної освіти та підготовки. Ця система базується на прогнозуванні потреб органів влади у кадрах, дає можливість молоді отримати досвід роботи ще до початку трудової діяльності на державній службі, реалізуючи соціально важливі проекти, та краще розуміти проблеми, які існують у різних соціальних групах територіальної громади. Обґрунтовано необхідність формування системи мотивації молодих державних службовців. Запропоновано методику щодо організації роботи шкіл підготовки молоді до державної служби.
На підставі основних наукових результатів, отриманих у дисертаційному дослідженні, запропоновано такі практичні рекомендації органам державної влади України щодо мотивації праці державних службовців:

· Верховній Раді України – внести до нової редакції Закону України “Про державну службу” положення щодо: 1) закріплення інституту наставництва на державній службі, зокрема з метою заінтересованості високопрофесійних дер​жавних службовців у наставницькій діяльності ввести надбавку “за настав​ництво”; 2) передбачення додаткового преміювання керівників державних орга​нів за результатами оцінювання їхньої службової діяльності у разі зменшення кількості звільнень державних службовців за власним бажанням в очолюваному керівником органі влади; 3) включення до розділу “Соціально-побутове забезпе​чення державного службовця” положення щодо запровадження на державній службі таких мотиваційних заходів та засобів запобігання професійному виго​ранню і укріплення здоров’я державних службовців, як надання їм пільгових абонементів для занять у спортивних секціях та групах залежно від їх інтересів;

· Кабінету Міністрів України – забезпечити розробку та реалізацію програми відбору та залучення молоді на державну службу з метою підвищення професійного рівня управлінських кадрів, що покращить якість надання публічних послуг громадянам та довіру громадян до державної служби; при формуванні державного бюджету враховувати гостру потребу місцевих органів влади у технічному обладнанні (невирішення цього питання ставить під загрозу ефективне використання новітніх технологій на державній службі);

· Національному агентству України з питань державної служби – здійснювати моніторинг нормативно-правових актів України, які містять заходи щодо мотивації державних службовців стосовно їх впливу на плинність кадрів та ефективність професійної діяльності, використовуючи секторальний аналіз; включити до програм курсів підвищення кваліфікації керівних кадрів навчального блоку щодо мотивації професійної діяльності працівників з урахуванням вікових особливостей;

· Центральним та місцевим органам державної виконавчої влади – розробити для заохочення керівників у доборі високопрофесійних кадрів показники діяльності по галузях на основі оцінки якості життя різних груп населення, якості надання публічних послуг громадянам та оцінювати діяльність керівників за цими показниками; здійснювати щорічний моніторинг умов праці, процедури добору, оцінки та кар’єрного просування державних службовців, системи стимулювання, розробляти дружню стосовно сім’ї політику в організаціях; доручити кадровим службам складати та щорічно коригувати мотиваційні програми для кожного державного службовця.
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АНОТАЦІЇ

Богданова Н. М. Система мотивації молоді до державної служби. – 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 обґрунтовано науково-теоретичні засади системи мотивації молоді до державної служби та наведено практичні рекомендації щодо підвищення ефективності системи державної служби. Запропоновано визна​чення системи мотивації молоді до державної служби та розроблено її модель. Розглянуто складові цієї системи: відбір талановитих молодих людей з особистісними якостями, які необхідні для державної служби; професійна орієнта​ція молоді; базова професійна освіта та підготовка; правове забезпе​чення. Доведено доцільність застосування секторального аналізу для розв’я​зання проблем державної служби та запропоновано алгоритм досягнення змен​шен​ня плинності кадрів через систему мотивації молодих державних служ​бовців, удосконалення інституту наставництва, мотивації керівників до збере​жен​ня кадрів. Розроблено методику роботи шкіл підготовки молоді до державної служби.

Ключові слова: система мотивації молоді до державної служби, результативність, ефективність, мотивація праці державних службовців, підготовка молоді до державної служби, інститут наставництва, управління плинністю кадрів на державній службі.

Богданова Н. Н. Система мотивации молодежи к государственной службе. – На правах рукописи.
Диссертация на соискание ученой степени кандидата наук государственного управления по специальности 25.00.03 – государственная служба. – Национальная академия государственного управления при Президенте Украины. – Киев, 2012.

В диссертации определены научно-теоретические основы системы мотивации молодежи к государственной службе и предлагаются практические рекомендации по повышению эффективности системы государственной службы.

Приводится определение системы мотивации молодежи к госу​дарственной службе, раскрывается ее роль в системе государственной службы. Разработана ее модель.

Обосновывается важность не только формирования мотивации у талант​ли​вых молодых людей к работе на государственной службе и соответствующей под​готовки, но и создание необходимой мотивации для того, чтобы конку​ренто​способная на рынке труда молодежь оставалась на государственной службе.
Рассматриваются составляющие системы мотивации молодежи к государственной службе: отбор талантливой молодежи, имеющей личностные качества, необходимые для государственной службы; профессиональная ориентация молодежи; базовое профессиональное обучение и подготовка; правовое обеспечение. Эта система действует на основе четкого определения потребности в кадрах.

Устанавливается главная цель профессиональной ориентации молодежи: профессиональное самоопределение, постепенное формирование готовности к осмысленному и самостоятельному построению, коррекции и реализации перспектив собственного профессионального развития, формирование стойких профессиональных интересов.

Доказываются преимущества применения секторального анализа для ре​ше​ния проблем государственной службы и предлагается механизм достижения сни​жения текучести кадров посредством применения системы мотивации моло​дых государственных служащих, усовершенствования института наставни​чест​ва, мотивации руководителей к сохранению высокопрофессиональных кадров.

Показана целесообразность управления текучестью кадров с учетом определения: уровня текучести кадров и потерь от нее; причин текучести кадров; групп работников (по возрасту и полу), в наименьшей степени мотивированных к профессиональной деятельности; мер, направленных на снижение текучести кадров и их результатов. 

Анализ нормативно-правовой базы Украины в сфере государственной службы позволил выявить недостатки системы труда государственных служащих. В результате проведенных опросов исследованы тенденции изменения мотивации труда государственных служащих, установлены отличия их мотивации труда от мотивации работающих в других профессиональных сферах, а также факторы, привлекающие молодежь к государственной службе. Определено, что для молодежи характерна внутренняя мотивация, которая является более сильной, чем внешняя. 
Предлагаются меры по укреплению института наставничества и созданию мотивации руководителей к уменьшению текучести кадров. 

Подтверждается необходимость разработки и ежегодной коррекции мотивационных программ для государственных служащих с учетом возраста, пола и других особенностей. Предлагается карьерный рост (вертикальный) связывать с уровнем профессионального мастерства (горизонтальный), которым можно управлять посредством мотивационных программ. Обосновывается целесообразность включения в мотивационные программы мер, направленных на предотвращение профессионального выгорания государственных служащих.

Разработана методика работы школ подготовки молодежи к государственной службе. 

Ключевые слова: система мотивации молодежи к государственной службе, результативность, эффективность, мотивация труда государственных служащих, подготовка молодежи к государственной службе, институт наставничества, управление текучестью кадров на государственной службе.

Bogdanova N. M. The system of motivation of young workers in public service. – Manuscript.
Dissertation for a degree of Candidate of Science in public administration, specialty 25.00.03 – public service. – National Academy of Public Administration, the President of Ukraine, Kyiv, 2012.
The dissertation develops theoretical and methodological principles for a system of recruiting and motivating young professionals in public service; this dissertation also provides practical recommendations on how to increase the efficiency of public service. This model includes the selection of talented persons who have characteristics needed in public service; professionalization; basic professional education and preparation; provision of legal support. Sectoral analysis is applied to identify solutions for issues in public service; this work makes recommendations for how to reduce attrition by motivating young civil servants, improving mentorship, and involving management in the retention of young professionals. This work also suggests a methodology for organizing schools to prepare young people for public service.

Key words: recruitment, selection, professionalization, education, legal support, retention, mentorship, young professionals, public service, attrition management in the public service.
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Відбірковий етап (учні загальноосвітній шкіл)


визначення потреби у фахівцях; оцінка особистісних якостей учнів та мотивації до вибору професії “державний службовець”; профорієнтація; визначення наставників; оцінка громадської позиції


Ціль: відбір учнів, особисті якості яких відповідають якостям, які мають бути у державного службовця











Участь у конкурсі на заміщення вакантної посади державного службовця





Етап професійного самовизначення та підготовки до державної служби


участь у роботі громадських організацій; волонтерська діяльність; навчання у школі підготовки молоді до державної служби; розробка та реалізація проектів спрямованих на вирішення проблем громади; підготовка до вступу до галузевого вищого навчального закладу


Ціль: здобуття молоддю соціального досвіду, формування мотивації до державної служби





Етап базової професійної підготовки (студенти)


здобуття вищої освіти; стажування на визначеному під час відбіркового етапу робочому місці; самоосвіта; навчання у школі кадрового резерву; волонтерська діяльність; участь у роботі громадських організацій, органів студентського самоврядування, консультативно-дорадчих органів при місцевих органах виконавчої влади та місцевого самоврядування


Ціль: здобуття молоддю соціального та професійного досвіду; оцінка молодими людьми відповідності їх очікувань від державної служби та реалій, формування через мотивацію стійких професійних інтересів





Результативна та ефективна діяльність державного службовця


Ціль: підвищення якості життя громадян





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.
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2. Складові фінансового ринку України знаходяться у постійній взаємодії та існує зв’язок між динамікою показників, які їх характеризують
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