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ЗАГАЛЬНА ХАРАКТЕРИСТИКА РОБОТИ

Актуальність теми. Неефективні й застарілі, напрацьовані протягом багатьох попередніх років методи управління сьогодні викликають недовіру до державної служби серед громадськості та вимагають її реформування, як і модернізації державного управління загалом. Важливим процесом, що впливає на якість державної служби, є добір як першочергова ланка кадрового забезпечення державної служби. Від його впорядкованості, визначеності критеріїв підбору, чесності, політичної незаангажованості залежить якість кадрового потенціалу державної служби України.  

На сучасному етапі розвитку суспільства процес добору кадрів регламентується низкою законодавчих та підзаконних нормативних актів, що, однак, не зовсім якісно регулюють набір та проведення підбору державних службовців. Добір кадрів на державну службу, на жаль, часто супроводжується: невідповідністю кандидатів вимогам посади в органі державної влади; відсутністю взаємозв’язку між обов’язками й завданнями державних службовців та оплатою їх праці; низькою ефективністю кадрового резерву, формальним характером стажування, необ’єктивним та непрозорим конкурсним відбором; відсутністю єдиних професійних стандартів прийняття на державну службу та просування кар’єрними сходами. У такому контексті вдосконалення підбору кандидатів на державну службу набуває особливої значущості та актуальності як одна з основних проблем державної служби України. 

У розв’язанні зазначених практичних проблем важливе значення мають наукові наробки з кадрового менеджменту, державної служби й державного управління загалом відомих вітчизняних й зарубіжних учених. Проблеми реалізації державної служби в Україні досліджувались у контексті аналізу їх нормативно-правового регулювання (В. Авер’янов, В. Бакуменко, С. Дубенко, Т. Мотренко, Н. Нижник, В. Олуйко,                 О. Петренко та ін. ); теоретичного й методологічного аналізу (В. Князєв, Г. Леліков, А. Ліпенцев, В. Луговий, В. Майборода, В. Малиновський, П. Назимко, О. Оболенський, В. Сороко, О. Турчинов та ін.); взаємовідносин влади і суспільства з погляду морально-етичних настанов для державних службовців України та зарубіжжя (О. Антонова, М. Рудакевич, С. Серьогін, І. Хожило); культурних складових державної служби (Л. Воронько); забезпечення професіоналізму державної служби (Н. Драгомирецька, Н. Липовська, І. Нинюк, Л. Плаксій, А. Рачинський,    О. Тертишна, В. Тимофієв, С. Хаджирадєва, Ю. Шаров, І. Шпекторенко та ін.), а особливо її керівного складу (Н. Гончарук, О. Губа, А. Сіцінський ). 

Кадрові процеси в державній службі досліджувались у контексті безперервної освіти, підготовки, перепідготовки та підвищення кваліфікації (В. Вікторов, Д. Дзвінчук, Т. Кошова, А. Мазак, М. Міненко, Н. Синицина, Ж. Таланова), оцінювання людських ресурсів (І. Батраченко, Л. Пашко, Н. Рашитова, О. Слюсаренко, Г. Щокін). В окремих наукових працях узагальнено зарубіжний досвід з вирішення кадрових питань (Д. Боссарт, І. Василенко, К. Деммке, В. Чмига) та налагодження ефективних комунікацій у системі державної служби (В. Дрешпак). Напрацьовані теоретичні положення щодо розвитку державного управління, реформування, організації та функціонування державної служби, розробки концептуальних засад сучасної державної кадрової політики можуть бути екстрапольовані на процес добору кадрів у сфері державної служби України. 

Водночас системний аналіз сучасної наукової літератури з проблем державного управління засвідчив, що в науковому плані проблема добору кадрів у сфері державної служби на сьогодні залишається дослідженою ще недостатньо. У сфері державної служби добір кадрів та шляхи його вдосконалення розглядаються епізодично, без системного, комплексного підходу; також потребують поглиблення й наукового обґрунтування пропозиції і рекомендації щодо практичного впровадження отриманих наукових результатів. З огляду на це актуальність теми дослідження визначається нагальною потребою розвитку та вдосконалення форм, методів і технологій добору кадрів на державну службу України.

Зв’язок роботи з науковими програмами, планами, темами. Дисертаційна робота виконувалась на кафедрі державного управління та місцевого самоврядування Дніпропетровського регіонального інституту державного управління Національної академії державного управління при Президентові України в межах комплексного наукового проекту «Державне управління та місцеве самоврядування» за темою дослідження в рамках проекту «Управління персоналом публічної влади: світоглядний аспект» (державний реєстраційний номер 0109U000468), в якому автором опрацьовано та обґрунтовано особливості впровадження зарубіжного досвіду організації кадрових процесів у державному управлінні України та розроблено на цій основі компетентнісний профіль державного службовця.

Мета і завдання дослідження. Метою дисертаційної роботи є теоретико-методологічне обґрунтування шляхів удосконалення добору кадрів на державну службу в Україні.

Відповідно до визначеної мети були поставлені такі завдання:
– узагальнити теоретичні й методологічні наукові напрацювання з проблем кадрових процесів у державній службі в Україні та уточнити поняттєво-категорійний апарат, що відображає основні ознаки підбору кандидатів на посади державних службовців;

– проаналізувати чинне правове забезпечення процесів добору кадрів на посади державних службовців, зокрема кадрового резерву, стажування, проведення конкурсного відбору, з визначення потреби в його вдосконаленні та визначити структуру професійного стандарту державної служби;

– узагальнити зарубіжний досвід добору на державну службу з метою його впровадження в Україні;

– на підставі емпіричних досліджень оцінити стан та визначити напрями вдосконалення добору кандидатів на посади державних службовців, зокрема III – VII категорій;

– розробити алгоритм добору кадрів на державну службу, який ґрунтується на вдосконаленні можливих шляхів заповнення вакансій на основі компетентісного підходу;

– розробити проект компетентнісного профілю (К-профілю) державного службовця та визначити перспективи розробки професійного стандарту державної служби.

Об’єктом дослідження є державна служба України.

Предметом дослідження є вдосконалення добору кадрів на державну службу України. 

Гіпотеза дослідження базується на припущенні, що шляхом удосконалення добору кадрів на державну службу можна покращити результативність і якість кадрового складу державних службовців зокрема, ефективність державної служби України загалом та прискорити її адаптацію до європейських і світових стандартів.

Методи дослідження. Теоретичною основою проведеного дослідження є праці вітчизняних та зарубіжних учених у галузі державного управління, управління персоналом, психології, соціології. Методологічною основою дослідження виступає критичний раціоналізм на основі діяльнісного підходу, з його орієнтацією на органічну єдність ідеальних і матеріальних чинників, суб’єктивних і об’єктивних складових процесу управління в кадровій сфері. Його конкретним теоретико-методологічним аналогом є парадигмальний підхід, що забезпечує концептуальну й методичну цілісність практики кадрової політики, єдність стратегічних цілей (за можливої інваріантності засобів) усіх суб’єктів суспільних змін. Така загальна логічна канва роботи доповнюється використанням цілого комплексу методів дослідження, а саме: сходження від абстрактного до конкретного (розкрито процес становлення теоретико-методологічних засад кадрових процесів у державній службі), ретроспекції (зафіксовано типові ознаки методик добору кадрів), системного аналізу (визначено цілісність і взаємозалежність різних сфер державно-управлінської діяльності в контексті впровадження нового алгоритму добору кадрів на державну службу), структурно-функціонального (обґрунтовано компетентнісний профіль державного службовця на посаду в органі державної влади), аксіоматично-дедуктивного аналізу (установлено пріоритетність загальнопрофесійних і вузькопрофесійних компетенцій державного службовця стосовно рівня ефективності державної служби, що становлять основу професійного стандарту державної служби), компаративного підходу (порівняно тенденції кадрового розвитку органів державної влади окремих зарубіжних країн) тощо. 

Наукова новизна одержаних результатів полягає у вирішенні важливого науково-практичного завдання з теоретико-методологічного обґрунтування шляхів удосконалення добору кадрів на державну службу в Україні, зокрема

у дисертаційній роботі

уперше:

–  запропоновано алгоритм добору кадрів на державну службу, що ґрунтується на зарубіжному досвіді з урахуванням української історико-культурної традиції; 

– розроблено проект компетентнісного профілю державного службовця;

удосконалено: 

– теоретичні засади правового врегулювання питань набору та підбору кандидатів на державну службу (існуючий порядок проведення конкурсу (іспиту), оцінювання кандидатів, стажування на посадах, зарахування та перебування в кадровому резерві);

дістали подальшого розвитку :

– теоретико-методологічні підходи та понятійно-категорійний апарат дослідження кадрових процесів, зокрема добору на державну службу;

– складові компетенцій, компетентності та професіоналізму державних службовців як основи професійного стандарту державної служби України, що ґрунтується на компетентнісному підході у його змістовому наповненні;

– підходи до вдосконалення добору кадрів на посади державних службовців;

– підходи до розробки професійного стандарту державної служби;

– обґрунтування особливостей упровадження зарубіжного досвіду управління кадровими процесами в державній службі України.

Практичне значення одержаних результатів полягає в тому, що розроблені й науково обґрунтовані дисертантом теоретичні положення, висновки й рекомендації можуть бути використані під час розробки професійного стандарту державної служби на основі компетентнісного підходу, удосконалення законодавства з питань добору кандидатів на державну службу, у навчальному процесі під час складання навчальних програм та планів, підготовці, перепідготовці та підвищенні кваліфікації державних службовців та працівників органів місцевого самоврядування України.

Деякі наукові положення дисертаційного дослідження використані: у діяльності відділу кадрової роботи апарату Івано-Франківської обласної державної адміністрації (довідка про впровадження від 25.10.2010 р. № 83); у роботі Івано-Франківського обласного центру перепідготовки та підвищення кваліфікації працівників органів державної влади, органів місцевого самоврядування, керівників державних підприємств, установ та організацій (довідка про впровадження від 03.08.2010 р. № 93); у діяльності Молодіжної адміністрації в Івано-Франківській області (акт про впровадження від 09.09.2010 р. № 212); у роботі кафедри державного управління Івано-Франківського національного технічного університету нафти і газу (довідка про впровадження від 01.11.2010 р. № 51-116-144).

Особистий внесок здобувача. Дисертаційна робота є самостійним дослідженням автора. Основні положення, висновки та пропозиції, які характеризують наукову новизну та практичне значення результатів, одержані автором особисто. У спільно надрукованих тезах доповіді з А. Мазаком автором проаналізовано підходи до процедури проведення конкурсу на заміщення вакантних посад [8]; сформульовано шляхи вдосконалення правових засад добору кадрів на державну службу [12]. У дисертації не використовувались ідеї співавтора, з яким були підготовлені ці публікації. 

Апробація результатів дисертації. Основні теоретичні, методологічні та практичні положення дисертаційної роботи оприлюднені автором на: Міжнародному управлінському форумі «Управління сьогодні та завтра» (Хмельницький, травень 2008 р.); IV Всеукраїнській науково-методичній конференції «Безперервна освіта в Україні: реалії та перспективи» (Івано-Франківськ, жовтень 2008 р.); міжнародній науково-практичній конференції «Розвиток публічного адміністрування на засадах менеджменту: європейський контекст» (Дніпропетровськ, травень 2009 р.); науково-практичній конференції за міжнародною участю «Демократичне врядування: наука, освіта, практика» (Київ, травень 2009 р.); Всеукраїнських слуханнях «Політико-правове забезпечення державної служби та служби в органах місцевого самоврядування» (Одеса, вересень 2009 р.);  науково-практичній конференції «Теорія та практика державної служби» (Дніпропетровськ, вересень 2009 р.); IV Всеукраїнській науково-практичній конференції «Вивчення та запровадження в Україні іноземного досвіду удосконалення діяльності органів влади» (Полтава, листопад 2009 р.); Х Міжнародному науковому конгресі «Державне управління та місцеве самоврядування» (Харків, березень 2010 р.); круглому столі «Проблеми кадрового забезпечення адміністрування процесів соціального розвитку» (Дніпропетровськ, 21 травня 2010 р.).

Результати дисертаційного дослідження обговорювалися на засіданні кафедри державного управління та місцевого самоврядування Дніпропетровського регіонального інституту державного управління Національної академії державного управління при Президентові України. 

Публікації. Основні положення й результати дисертаційної роботи оприлюднені автором у 15 публікаціях, з них – 6 одноосібних у наукових фахових виданнях за спеціальністю «Державне управління», та 9 інших публікацій, з них  6 – тези доповідей у матеріалах науково-практичних конференцій. 

Структура та обсяг дисертації. Дисертаційна робота складається зі вступу, трьох розділів, висновків, списку використаних джерел і додатків. Повний обсяг дисертації становить 258 сторінок, з них 171 сторінка основного тексту. Робота містить 14 рисунків та 13 таблиць, список використаних джерел на 36 сторінках, що включає 257 найменувань (з них 13 – іноземною мовою), 7 додатків подано на 51 сторінці.

ОСНОВНИЙ ЗМІСТ РОБОТИ

У вступі обґрунтовано актуальність теми дисертації, її мету й завдання. Визначено об’єкт і предмет, наукову новизну, теоретичне та практичне значення проведеного дослідження, перелічено форми апробації одержаних результатів.

У першому розділі – «Теоретико-методологічні та організаційно-правові засади добору кадрів на державну службу в Україні» – узагальнено теоретичні й методологічні наукові напрацювання з проблем кадрових процесів у державній службі в Україні, уточнено поняттєво-категорійний апарат, що відображає основні ознаки добору кандидатів на посади державних службовців, проаналізовано чинне правове забезпечення процедури добору кадрів на посади державних службовців. 

Здійснений системний аналіз ступеня розробки проблеми в науковій літературі засвідчив, що в сучасних дослідженнях з теорії державного управління проблема добору кадрів на сьогодні залишається ще недостатньо вивченою. У сфері державної служби добір кадрів та шляхи його вдосконалення розглядаються епізодично, без системного, комплексного підходу. Удосконалення має відповідати вимогам часу, держави та державних службовців, бути поступовим, обміркованим, доцільним та охоплювати всі шляхи добору кадрів на державну службу, ґрунтуватися на зарубіжному досвіді з урахуванням української історико-культурної традиції.

Згідно зі ст. 3 Закону України «Про державну службу», професіоналізм і компетентність є одними з основних принципів, на яких ґрунтується державна служба України, а отже, і добір державних службовців. Це актуалізує необхідність  подальшого дослідження й закріплення у офіційних документах термінів «компетенція» та «компетентність». Системний аналіз вітчизняних і зарубіжних наукових праць дає можливість розкрити сутність компетенції державного службовця, яка об’єднує в одне ціле такі складові: професійно значущі якості, необхідні для державної служби, без яких неможливе засвоєння знань та вмінь, а також мотиви, цінності, навики і Я-концепції, що забезпечують ефективну діяльність в органі державної влади.

Показано, що існування низки законодавчих та підзаконних нормативних актів, які регулюють кадрові процеси у державній службі, є недостатнім для того, щоб державні службовці ефективно виконували свої посадові обов’язки. Саме тому основним напрямом удосконалення чинного законодавства є добір кадрів в органи державної влади як першочергова ланка кадрового забезпечення державної служби.

На основі здійсненого комплексного дослідження стану наукової розробки проблеми добору кадрів у сфері державної служби України сформульовано авторське визначення поняття «добір на державну службу» як сукупність послідовних дій визначення відповідності кандидатів вимогам вакантної посади в органі державної влади, окреслених нормативними документами. Визначено, що добір кадрів на ІІІ–VІІ категорію посад в органи державної влади має два етапи – набір та підбір – і здійснюється: на конкурсній основі; за результатами стажування; з кадрового резерву.

У другому розділі – «Добір кандидатів на державну службу: зарубіжний і вітчизняний досвід» – розглянуто та систематизовано проблеми й шляхи заповнення вакансій на державній службі, а також стан добору кадрів на  посади державних службовців III – VII категорій, узагальнено зарубіжний досвід добору кандидатів на державну службу з погляду можливостей його впровадження в Україні.

На підставі аналізу нормативно-правових актів України та наукової літератури в розділі розглянуто та систематизовано наявні проблеми та шляхи заповнення вакансій на державній службі й обґрунтовано необхідність внесення низки змін до нормативних документів, що сприятимуть удосконаленню ефективності кожного із шляхів заміщення вакансій: кадрового резерву, конкурсного відбору, стажування. Проведений кількісний аналіз прийнятих на державну службу працівників за різними процедурами показав необхідність удосконалення насамперед процедури проведення конкурсу, як однієї із найбільш масових процедур добору кадрів на державну службу. Запропоновано, удосконалюючи порядок заміщення вакантних посад III – VII категорій державних службовців, законодавчо закріпити, що відбуватися він повинен тільки на конкурсній основі. Сьогодні іспит, як одна зі складових конкурсу на заміщення вакантних посад державних службовців, проводиться з метою оцінювання знань та здібностей кандидатів. Проте в жодному нормативному документі не визначено, хто і в який спосіб буде оцінювати здібності кандидатів. 

Проведений аналіз сучасного стану добору кадрів на державну службу дає підстави констатувати, що вдосконалення потребують: правове врегулювання існуючого процесу добору кандидатів (низька ефективність кадрового резерву, формальний характер стажування, необ’єктивний та непрозорий конкурс); посадові інструкції; єдині стандарти добору кадрів в органи державної влади та кадрових процесів у державній службі загалом; забезпечення державної служби професіоналами та закріплення їх на службі; діяльність кадрових служб тощо. 

У результаті аналізу нормативних документів з державного управління сформульовано висновок, що не існує єдиного нормативного документа, який можна було би вважати професійним стандартом державної служби. Сукупність діючих нормативно-правових актів, якими керуються під час добору на державну службу, не утворюють професійного стандарту й потребують удосконалення з урахуванням особистісних якостей державного службовця. Запропоновано визначити структуру та перспективи розробки нормативного документа (стандарту), який би містив чіткі вимоги, що висуває професія (посада) до державного службовця, а також критерії придатності особи на конкретну посаду в органі державної влади на основі компетентнісного підходу.

Ще одним підтвердженням вищезазначеного є проведений аналіз кадрового досвіду зарубіжних країн, який показав, що добір кадрів на державну службу ґрунтується на компетентнісному підході. При цьому велика увага приділяється характеристикам особи та посади, на яку претендує кандидат, тобто перевіряється відповідність кандидата компетентнісному профілю вакантної посади.

У третьому розділі – «Шляхи вдосконалення добору кадрів на державну службу» – на підставі емпіричних досліджень оцінено стан та визначено напрями вдосконалення добору кандидатів на посади державних службовців, зокрема III – VII категорій, розроблено алгоритм добору кадрів на державну службу, який ґрунтується на вдосконаленні можливих шляхів заміщення вакансій на основі компетентісного підходу, запропоновано проект компетентнісного профілю державного службовця на посаду в органі державної влади та визначено перспективи розробки професійного стандарту державної служби.

Існуючий стан добору кадрів на державну службу в Україні опрацьовано на основі результатів проведеного емпіричного дослідження щодо сприйняття сучасного стану кадрових процесів у державі та перспектив їх удосконалення. В анкетуванні взяли участь державні службовці та науковці у сфері державного управління, які працюють в п’яти областях України: Дніпропетровській, Івано-Франківській, Київській, Харківській, Хмельницькій. Анкетуванням було охоплено 305 респондентів. Узагальнення результатів аналізу анкет дає підстави стверджувати, що переважна більшість респондентів (81,8 %) виявляє готовність до впровадження новітніх кадрових методик, які допоможуть залучити професіоналів на державну службу й втримати їх там. Водночас тільки 5,2 % опитаних повністю погоджуються із твердженням, що державні службовці надають послуги високої якості. Визначаючи напрями, за якими слід удосконалювати та реформувати державну службу, респонденти розділились на чотири майже однакові за кількістю групи: правове регулювання – 89,8 %, професіоналізм та компетентність – 96,6 %, урахування особистих якостей під час здійснення професійної діяльності – 89,4 %, пріоритет характеристик посади стосовно вимог до кандидатів – 88 %. Отримані результати емпірично підтверджують запропоновані у дисертації в результаті теоретично-методологічного аналізу необхідність та можливі шляхи вдосконалення добору на державну службу.

Акцентовано увагу на структурі та перспективі розробки Професійного стандарту державної служби як нормативного документа, що спроможний характеризувати та спрямовувати кадрові процеси у державній службі і бути своєрідним стандартом державної служби. Професійний стандарт має стати нормативним документом, який описує вимоги щодо посади органу державної влади до кандидатів, їх загальнопрофесійні та вузькопрофесійні компетенції. Окреслено основи Професійного стандарту державної служби: основна складова, яка описуватиме загальнопрофесійну компетенцію державних службовців; варіативна складова (змінна), яка складатиметься з компетентнісних профілів державних службовців на посади в органі державної влади. Дотримуючись у роботі концепції, запропонованої Радою Європи щодо системи компетенцій та екстраполюючи її на вітчизняний інститут державної служби з урахуванням традицій і реалій сучасної України, досліджено ключові і фахові (загальнопрофесійні та вузькопрофесійні) компетенції державного службовця, якими повинна володіти особа, яка хоче бути державним службовцем, та які входитимуть до складу Професійного стандарту державної служби. Компетентнісний профіль розроблено згідно з принципом «обов’язки посади повинні відповідати вимогам до кандидата». Ефективне впровадження Професійного стандарту державної служби та основі компетентнісного підходу дозволить підвищити ефективність кадрових процесів у державній службі та державного управління в Україні загалом. 

Основною метою розробки компетентнісного профілю державного службовця на посаду в органі державної влади є забезпечення якісного виконання всіх покладених на нього завдань. У розділі подано Проект компетентнісного профілю працівника відділу кадрової роботи апарату обласної державної адміністрації (головний спеціаліст з кадрової роботи та державної служби). У процесі його розроблення за основу взято перелік посадових обов’язків, на основі чого розроблено перелік основних знань і умінь, якими повинна володіти особа, щоб якісно виконувати свої посадові обов’язки та професійно значущих якостей на яких ґрунтуються мотиви, цінності і Я–концепція кандидата. Вибір посади, на яку розроблено          К–профіль державного службовця, ґрунтується на тому, що в питомій вазі державних службовців найбільша частка службовців саме VI категорії посад (41 % від загальної кількості), а вибір конкретного відділу місцевої державної адміністрації ґрунтувався на тому, що саме цей структурний підрозділ реалізує деякі кадрові процеси державної служби на місцях. 

Беручи за основу чинну процедуру добору на державну службу та враховуючи існуючі теоретичні прогалини й практичні недоліки в цьому процесі, запропоновано шляхи вдосконалення добору кадрів на державну службу, як зміну на краще існуючого стану цього процесу послідовних дій з визначення придатності кандидатів до вимог вакантної посади в органі державної влади (рис.). 

У пропонованому на схемі алгоритмі добору кадрів на державну службу враховано зарубіжні стандарти соціально-економічного, політичного, культурного розвитку держави в умовах глобалізації суспільства із домінантою збільшення ролі особи в державному 
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управлінні. При цьому збережено позитивні національні практичні напрацювання: відкритий конкурсний відбір, стажування та кадровий резерв тощо. На запропонованій схемі добору на державну службу відповідно кроки І, ІІ, ІІІ – можливі шляхи заповнення вакансій ІІІ–VІІ категорій посад державних службовців, а саме: І – заповнення вакансій шляхом конкурсного відбору; ІІ – заповнення вакансій з кадрового резерву; ІІІ – заповнення вакансій за результатами стажування. Блок IV – списки осіб, які перебувають у кадровому резерві на посадах державних службовців, а блок V – відмова (непридатність особи до посади). Блоки D, D1 та С означають співбесіду, яка проводиться під час стажування, конкурсного відбору та зарахування з кадрового резерву (у разі звірки з компетентнісним профілем). Блок «Запропоновані зміни», який регулює кожен шлях добору кадрів – А (Професійний стандарт державної служби – Компетентнісний профіль державного службовця для посади в органі державної влади). 

Блок В і С – визначення відповідності кандидатів вимогам вакантної посади державної служби згідно з компетентнісним профілем. Цифри 1, 2, 3 на рис. мають значення елементів переходу (дороговказів) з одного шляху заповнення вакансій до іншого, щоб не захаращувати блок-схему великою кількістю ліній.

Під час порівняння існуючого стану добору та запропонованого в дисертації вдосконалення цього процесу акцентовано увагу на тому, що кожен шлях заповнення вакансій (І – конкурсний відбір, ІІ – з кадрового резерву, ІІІ – стажування) відбувається відповідно до блоку А (Професійний стандарт державної служби). Запропоновані зміни дозволяють досягти мети дисертаційного дослідження, а саме: змінити на краще існуючий стан процесу послідовних дій визначення відповідності кандидатів вимогам вакантної посади в органі державної влади на основі теоретико-методологічного обґрунтування шляхів добору кадрів на посади державних службовців в Україні.

Висновки

У дисертаційній роботі вирішено актуальне наукове завдання, що полягає в теоретико-методологічному дослідженні напрямів удосконалення добору кадрів на державну службу в Україні та розробці відповідних організаційних і процедурних рекомендацій. Отримані результати підтверджують гіпотезу, покладену в основу дисертації, а реалізована мета й завдання дають змогу сформулювати  висновки, що мають теоретичне та практичне значення:

1. Аналіз наукових праць за тематикою дослідження довів, що у сфері державної служби в умовах інтеграційних і глобалізаційних процесів недостатньо розкритими залишаються питання теоретико-методологічного обґрунтування шляхів удосконалення добору кандидатів, насамперед розробки алгоритму оцінювання відповідності кандидата характеристикам посади. Процес добору кандидатів та можливі шляхи його вдосконалення у сфері державної служби розглядаються епізодично, без системного комплексного підходу. 

Сформульовано авторське визначення поняття «добір на державну службу» як сукупність послідовних дій визначення відповідності кандидатів вимогам вакантної посади в органі державної влади, окреслених нормативними документами. Ґрунтуючись на основних принципах державної служби, професіоналізмі і компетентності, розкрито сутність компетенції державного службовця, яка об’єднує в одне ціле такі складові: професійно значущі якості, необхідні для державної служби та без яких неможливе засвоєння знань та вмінь, а також мотиви, цінності, навики і Я-концепції, що забезпечують ефективну діяльність в органі державної влади. 

2. Установлено, що існуючі законодавчі та підзаконні нормативні акти, які регулюють процес добору на державну службу, не забезпечують ефективність підбору та закріплення професіоналів на посаді. Водночас обґрунтовано, що Україна потребує розроблення нового нормативного документа (Професійного стандарту державної служби). Акцентовано увагу на особливості Професійного стандарту державної служби як нормативного документа, що спроможний характеризувати та спрямовувати кадрові процеси в державній службі. Професійний стандарт має стати нормативним документом, який описує вимоги органу державної влади до посади та державних службовців, їх загальнопрофесійні та вузькопрофесійні компетенції. 

3. Доведено, що під час розробки ефективних методик набору та підбору персоналу на державну службу потрібно синтезувати переваги європейських та американської моделей, зважено оцінювати й оптимально використовувати зарубіжний досвід в Україні за умови повної гармонії запропонованих елементів з існуючою системою державної служби на основі компетентнісного підходу. Висвітлено зарубіжний досвід та визначено можливість запозичення зарубіжних науково-методичних розробок щодо кадрових процесів із систем державної служби країн Європи та Північної Америки. 

4. За результатами теоретичного аналізу і емпіричного дослідження добору кадрів на ІІІ–VІІ категорію посад встановлено, що вдосконалення потребують: правове врегулювання існуючого процесу добору кандидатів (низька дієвість кадрового резерву, формальний характер стажування, необ’єктивний та непрозорий конкурс); посадові інструкції; єдині стандарти добору кадрів в органи державної влади та державної кадрової політики загалом; забезпечення державної служби професіоналами та втримання їх на службі; діяльність кадрових служб тощо. 

5. Запропоновано авторське бачення алгоритму добору кадрів на державну службу, який ґрунтується на вдосконаленні можливих шляхів заповнення вакансій на основі компетентісного підходу відповідно до Професійного стандарту державної служби. При цьому слід ураховувати, що успішне проходження стажування, перебування в кадровому резерві не є умовою зарахування на державну службу, а являється тільки частиною процесу добору кадрів, що ґрунтується на конкурсному відборі.  

Ураховуючи практику забезпечення стажування, конкурсного відбору та підбору з кадрового резерву на вакантні посади державної служби та необхідність її вдосконалення, як одного із шляхів підвищення ефективності добору кадрів на державну службу, запропоновано внести зміни та доповнення до : 

·  постанови Кабінету Міністрів України від 15 лютого 2002 р. № 169 «Про порядок проведення конкурсу на заміщення вакантних посад державних службовців»;

– постанови Кабінету Міністрів України від 29 липня 1999 р. №1374 «Про затвердження Порядку призначення на посади  та звільнення з посад керівників управлінь, відділів, інших структурних підрозділів місцевих державних адміністрацій»; 

– постанови Кабінету Міністрів України від 28 лютого 2001 р. № 199 «Про затвердження Положення про формування кадрового резерву для державної служби»;

– постанови Кабінету Міністрів України від 21 лютого 2007 р. № 272 «Про затвердження Порядку проведення конкурсу із зарахування до кадрового резерву на посади державних службовців першої – третьої категорії, призначення на які здійснюється Президентом України за поданням Кабінету Міністрів України та Кабінетом Міністрів України».

6. Розроблено проект компетентнісного профілю державного службовця на посаду в органі державної влади, що має стати невід’ємною складовою нового нормативного документа – Професійного стандарту державної служби – та визначатиме вимоги, які висуває посада до державного службовця, а також критерії придатності особи на конкретну посаду в органі державної влади. Компетентнісний профіль розроблено на основі принципу «обов’язки посади повинні відповідати вимогам до кандидата». Ефективне впровадження Професійних стандартів державної служби на основі компетентісного підходу дозволить підвищити ефективність кадрових процесів у державній службі та в державному управлінні України загалом. 
На підставі результатів наукового дослідження сформульовано рекомендації щодо їх практичного використання: на законодавчому рівні закріпити запропоновані зміни в нормативних документах для вдосконалення добору кадрів на державну службу, що підвищить результативність і якість роботи державних службовців, ефективність системи державної служби України та прискорить її адаптацію до стандартів Європейського Союзу; розробити проекти компетентнісних профілів для кожної з посад державних службовців та об’єднати їх у Професійному стандарті державної служби; внести зміни в чинні нормативні документи щодо залучення, оцінювання та заохочення професіоналів на державну службу; прийняти рішення, що поліпшують фінансовий стан державних службовців тощо.
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АнотаціЇ

Витко Т.Ю. Удосконалення добору кадрів на державну службу в Україні. – Рукопис.

Дисертація на здобуття наукового ступеня кандидата наук з державного управління за спеціальністю 25.00.03 – державна служба. – Дніпропетровський регіональний інститут державного управління Національної академії державного управління при Президентові України. – Дніпропетровськ, 2011.

Дисертація присвячена проблемі наукового обґрунтування шляхів удосконалення добору кадрів на посади державних службовців в Україні. На основі використання сучасних дослідницьких методик вивчено стан теоретичних і методологічних напрацювань з проблем кадрових процесів у державній службі в Україні. У контексті кадрового дискурсу у державній службі в Україні уточнено поняттєво–категорійний апарат дослідження проблем удосконалення добору претендентів на посади державних службовців. Здійснено всебічний аналіз та оцінку правового забезпечення процесу добору кандидатів на посади державних службовців, зокрема III – VII категорій, для визначення потреби в його вдосконаленні. На основі узагальнення зарубіжного досвіду добору кандидатів на державну службу визначено можливості та межі його впровадження в Україні. У роботі обґрунтовано шляхи вдосконалення добору кадрів на посади державних службовців III – VII категорій; розроблено проект компетентнісного профілю (К-профілю) державного службовця та визначено перспективи розробки професійного стандарту державної служби.

Ключові слова: державна служба, державний службовець, добір кадрів, компетенція, компетентність, компетентнісний профіль, удосконалення добору кадрів.

Вытко Т.Ю. Усовершенствование отбора кадров на государственную службу в Украине. – Рукопись. 

Диссертация на соискание ученой степени кандидата наук по государственному управлению по специальности 25.00.03 – государственная служба. – Днепропетровский региональный институт государственного управления Национальной академии государственного управления при Президенте Украины. – Днепропетровск, 2011.
Диссертация посвящена проблеме научного обоснования путей усовершенствования процесса отбора кадров на должности государственных служащих в Украине. На основе использования современных исследовательских методик изучено состояние теоретических и методологических наработок по проблемам кадровой процессов в государственной службе. В контексте кадрового дискурса в государственной службе Украины уточнен понятийно-категориальный аппарат усовершенствования отбора претендентов на должности государственных служащих. 

Обосновано, что в сфере государственной службы в условиях интеграционных и глобализационных процессов недостаточно исследованными остаются вопросы теоретико-методологического обоснования процесса отбора кандидатов, что в первую очередь касается разработки модели соответствия кандидата характеристикам должности. В дополнительном правовом урегулировании нуждаются также некоторые вопросы набора и подбора кандидатов на государственную службу, порядок проведения конкурса (экзамена), оценивание кандидатов, стажировки на должностях, зачисление в кадровый резерв и пребывание в нем. Без объективного, урегулированного процесса отбора кадров значительно осложняется возможность притока на государственную службу компетентных работников. Теоретический анализ и эмпирическое исследование  отбора кандидатов на государственную службу продемонстрировал необходимость усовершенствования процедуры проведения конкурса, стажировки и кадрового резерва. Сегодня Украине необходима разработка нового нормативного документа (стандарта), который мог бы определять четкие требования, которые выдвигает профессия (должность) к государственному служащему, а также критерии пригодности личности к выполнению должностных обязанностей в органе государственной власти на основе компетентносного подхода. В работе приводятся результаты анкетирования служащих кадровых служб местных органов государственного управления и ученых, которые дают основания для вывода, что качество услуг, предоставляемых государственными служащими, не является высоким, а критерии требований к ним и уровень мотивации не отвечают требованиям времени. На этой основе, актуальной является разработка модели усовершенствования отбора кандидатов. Обосновано, что на каждом из этапов заполнения вакансий необходимо проводить сверку соответствия качеств кандидата компетентностному профилю (К-профилю) государственного служащего. 

Осуществлен всесторонний анализ и оценка правового обеспечения процессов отбора кандидатов на должности государственных служащих III – VII категорий для определения потребности в его усовершенствовании. На основе обобщения зарубежного опыта отбора кандидатов на государственную службу определены возможности его внедрения в Украине. 

В работе обоснованы пути усовершенствования отбора кандидатов на должности государственных служащих III – VII категорий; разработан проект профиля компетентности государственного служащего. Разработан проект компетентностного профиля государственного служащего на должность в органе государственной власти, что должен быть неотъемлемой частью нового нормативного документа – Профессионального стандарта государственной службы – и должен определять требования, которые выдвигает должность к госслужащему, а также критерии пригодности на конкретную должность в органе государственной власти.

 Ключевые слова: государственная служба, государственный служащий, отбор кадров, компетенция, компетентность, компетентносный профиль, усовершенствование отбора кадров.

Vytko T.Y. Improvement of applicants’ selection for positions in Public Administration in Ukraine. – Manuscript.

Dissertation for the degree of the candidate of sciences in  speciality 25.00.03 – Public Administration. – Dnipropetrovsk Regional Institute of Public Administration under the auspice of President of Ukraine. – Dnipropetrovsk, 2011.

The dissertation is devoted to the problem of quality improvement of the applicants’ selection process for positions in Public Administration of Ukraine. Modern research methodology provided effective basis for theoretical and methodological studies of the problems in Public Administration Personnel processes and their components. Notions and categories concerning improvement of the applicants’ selection procedure were specified in the context of personnel discourse. An overwhelming analysis and evaluation of the legislative provision of the selection processes for positions of categories III – VII were made. Generalization of international experience in selection procedures afforded to determine the main ways and boundaries of its application in Ukraine. The ways of applicants’ selection procedure improvement were suggested for positions of categories III – VII in Public Administration. The draft Competency Profile for Public Officer (Administrator) was designed and prospects for Professional Standard (Competency Standard) for Public Administration were outlined.
Key words: public service, public officer, applicants selection, personnel policy, competency, competence, competency profile of the position, improvement of applicants’ selection.
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Рис. Пропонований алгоритм (блок-схема) добору на державну службу
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