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ВСТУП

Актуальність теми. Управління персоналом в органах державної влади у всі часи мало певну специфіку, а на сучасному етапі воно значно відстає від управління персоналом на підприємствах, де застосовуються новітні та інноваційні підходи до його здійснення. Однак, зважаючи на роль та місце державних органів у житті суспільства, а також на падіння престижності працевлаштування в органах державної влади останнім часом, варто повністю переглянути систему управління персоналом, започаткувати інноваційне та оновлене управління персоналом в цих структурах. Ще більшої актуальності дане питання набуває під час проведення реформи державної служби, коли позитивні аспекти її впровадження напряму залежать від наявності ефективної системи управління кадрами. 
Стан і ступінь розробки проблеми у спеціальній літературі. Дослідженням даної теми займались Авербух Г.М., Бериславська О.М., Будякова, О. Ю., Ведерніков М. Д., Волощук Ю. В,  Грабчев Д.С., Дацій О.І., Денисенко М. П., Корабель Л. В., Лаврук В.В., Лаврук О.С., Мураховська І.М., Олійник В.В., Прокопчук О.Д., Рачинський А.П., Смирнова Т.В., Щегорцова В.М. та багато інших. Однак, жоден з цих дослідників не торкався теми управління персоналом в органах державної влади під час проведення реформи  державної служби.
З огляду на вище викладене, тема магістерської роботи є актуальною та потребує подальших наукових досліджень.
Мета і завдання дослідження. 
Метою магістерської роботи є опрацювання методичних та організаційних підходів щодо управління персоналом в органах державної влади в умовах проведення реформи державної служби та розробка пропозицій щодо удосконалення цієї системи управління.
Відповідно до зазначеної мети слід реалізувати такі завдання:
- опрацювати теоретичні та концептуально-методологічні засади управління персоналом в органах державної влади;
- проаналізувати сучасні технології управління персоналом в органах державної влади, що можуть бути застосовані в умовах проведення реформи державної служби;
- обґрунтувати нову модель організаційно-функціональної структури служби управління персоналом органу державної влади в умовах проведення реформи державної служби;
- окреслити напрямки удосконалення системи управління персоналом в органах державної влади в умовах проведення реформи державної служби та здійснити оцінку ефективності запропонованих напрямків
Об’єкт дослідження: Управління персоналом в органах державної влади в умовах проведення реформи державної служби.
Предмет дослідження – ефективність управління персоналом в органах державної влади в умовах проведення реформи державної служби. Методи дослідження. Методологічною основою дослідження стали як загальнонаукові, так і спеціально-наукові методи пізнання. Так, метод сходження від абстрактного до конкретного дозволив визначити теоретичні та концептуально-методологічні засади здійснення управлінської діяльності щодо персоналу в органах публічної влади. Системний метод дозволив охарактеризувати систему управління персоналом, а також окреслити сучасні технології управління кадрами в державних структурах під час проведення реформування системи державної служби. Структурно-функціональний метод дозволив окреслити організаційно-функціональну структуру служби управління персоналом під час реформування організації службової діяльності на базі державного органу. Метод синтезу дозволив визначити організаційний аспект управління персоналом в органах публічної адміністрації під час здійснення реформи держслужби. Методи аналізу та моделювання дозволили встановити проблеми, окреслити напрямки удосконалення та здійснити оцінку ефективності запропонованих напрямків удосконалення сучасної системи управління кадрами в органах публічної влади.
Практичне значення отриманих результатів. Практичну спрямованість отриманих результатів дослідження підтверджено доведенням її основних теоретико-методологічних положень до рівня науково обґрунтованих пропозицій та рекомендацій прикладного характеру, що використовуються в діяльності органів державної влади, зокрема, такі матеріали використовує у своїй роботі __________________________________________________(Довідка від ___ __________ 2022 року №_____).
Апробація результатів магістерської роботи. Основні положення та результати магістерської роботи оприлюднені на ________________________________________________________________________________________________________________________________________.


РОЗДІЛ 1
ТЕОРЕТИКО-МЕТОДОЛОГІЧНІ ЗАСАДИ УПРАВЛІННЯ ПЕРСОНАЛОМ В ОРГАНАХ ДЕРЖАВНОЇ ВЛАДИ


1.1. Теоретичні основи управління персоналом в органах державної влади
Держава представляє складний, багаторівневий механізм, в основі та процесі управління якого лежить великий штат виконавців. Основою будь-якої держави є люди, оскільки вони утворюють суспільство та визначають необхідність існування самої держави та здійснюють виконання її функцій. Як і будь-який інший складний механізм, робота апарату державної влади підпорядковується загальним законам та нормам, більшість яких є обов'язковими, гласними та закріпленими у нормативно-правовій базі. Систему управління персоналом у державній службі цілком можна розглядати як один із способів реалізації механізму управління всією системою державної служби.
Своєчасне та в повному обсязі виконання функцій держави є ключовим фактором щодо результативності роботи державної системи. Іншими словами, результативність роботи персоналу у системі державної служби є індикатором ефективності роботи держави. Виконувані державою функції різноманітні за своєю сутністю, відповідно, як і категорії персоналу, які здійснюють їх виконання.
Управління персоналом – це розділ управлінської науки, який покликаний забезпечити підвищення рівня якості роботи організації з допомогою оптимізації та активізації кадрового складу.
При вивченні сутності поняття «управління персоналом» досі не склалося єдиної думки про поняття та компоненти, що його формують. Сучасні трактування управління персоналом ґрунтуються, з одного боку, на принципах та методах адміністративного управління, а з іншого боку, на теорії людських відносин та ідеї всебічного розвитку особистості. У першому випадку людина оцінюється як ресурс виробничої системи – важливий елемент процесу виробництва та управління, другий погляд на управління персоналом ґрунтується на сприйнятті людини як основного суб'єкта управління, людини як особистості зі своїми потребами, мотивами, цінностями (табл. 1.1.).
Таблиця 1.1.
Підходи до визначення поняття «управління персоналом»
	Автор
	Сутність поняття «управління персоналом»
	Підхід до управління персоналом 

	Людина як ресурс виробничої системи

	Мендель А.
	Забезпечення організації необхідною кількістю працівників, які виконують необхідні виробничі функції, а ефективність управління персоналом визначається ступенем реалізації спільних цілей організації [37, с. 8].
	Технократичний під-хід. Управлінські рі-шення підпорядковані інтересам виробни-цтва: максимізація ви-пуску продукції, вико-нання плану тощо. Управління кадрами як би поглинається процесом управління виробництвом

	Козінчук В. 
	Діяльність, що виконується на підприємствах, яка сприяє найефек-тивнішому використанню праців-ників задля досягнення організацій-них цілей, є управління персо-налом. Ефективність управління персоналом визначається ступенем та термінами виконання завдань [23, с. 10].
	

	Довгань Л., 
Ведута Л., Мохонько Г. 
	Процес формування та напрями мотиваційних установок праців-ника відповідно до завдань, що стоять перед організацією [14, с. 11].
	

	Людина як основний суб’єкт управління

	Шафранська З.
	Процес забезпечення співробіт-ництва між усіма членами трудо-вого колективу для досягнення поставленої мети, використання мотивації, навчання та інформування працівників; діяль-ність, виконувана усіма керівника-ми організації, яка сприяє найефективнішому використанню людей задля досягнення цілей організації та особистих цілей кож-ного з них [70, с. 7]
	Гуманістичний підхід. Функціонування орга-нізації, а головне – її ефективність залежить від рівня мотивації працівників, ступеня обліку інтересів пра-цівника як особи: підвищення змісто-вності праці, покраще-ння умов праці, реалізації особистіс-них устремлінь люди-ни, її уявлень про місце роботи серед життєвих цілей

	Підгора Є., Волошина Л., 
Корєєва О.
	Сукупність всіх організаційно- економічних заходів підприємства у сфері навчання персоналу, його перепідготовки та перекваліфікації, а в ширшому сенсі управління персоналом охоплює питання про-фесійної адаптації, оцінки канди-датів, оцінки персоналу, плану-вання ділової кар'єри, службово-професійного просування [44, с. 76].
	



Необхідно окремо виділити ряд дослідників, які розглядають персонал з позиції теорії систем та підсистем. Зокрема, Борданова Л.С., Мельничук В.Е., Рощина Н.В визначають управління персоналом як самостійно функціонуючу та належним чином організовану підсистему, в якій взаємодіють свої суб'єкти та об'єкти управління, складаються управлінські відносини, визначаються та реалізуються конкретні завдання щодо формування та раціонального використання кадрового потенціалу [3, c. 10].
Олійник А. С., Вельбой, М. Б.,  Лук'яновець, Н. М. під управлінням персоналом розуміють внутрішню якість системи управління, основними елементами якої є суб'єкт – керуючий елемент та об'єкт – персонал, що постійно взаємодіють на засадах самоорганізації, в рамках якої здійснюється цілеспрямований впорядкований вплив суб'єкта на об'єкт [42, с. 96].
Крім вищезгаданих, існує також багато інших трактувань поняття «управління персоналом», які мають певні відмінності. Узагальнення досвіду українських вчених дозволяє визначити головну мету управління персоналом – забезпечення органу державної влади кадрами, їх ефективне використання, професійний та соціальний розвиток. Управління персоналом має ключове значення у діяльності будь-якої організації, проте управління персоналом в державних органах до сьогодні не часто стає предметом комплексного вивчення. Управління персоналом в органах публічної влади – діяльність, на основі якої здійснюється максимально чітке відображення необхідності грамотного та продуманого співвідношення теоретичних та прикладних аспектів, з одночасним використанням науки та досвіду. Одночасно з цим розробники наукових концепцій управління персоналом враховують характерну особливість діяльності державних посадовців, а напрацьована роками практика управління кадрами в органах державної влади не враховує наукові засади цього поняття.
При управлінні персоналом в органах державної влади необхідно враховувати низку суттєвих особливостей:
 - державна служба в органах державної влади більш закрита, ніж інші трудові колективи;
 - діяльність державних службовців формалізована, вона регулюється численними, регламентами та нормативними актами. Суворе дотримання встановлених регламентів може практично паралізувати діяльність органів виконавчої влади;
 - контроль, що є однією з найважливіших функцій управління персоналом, у державних органах утруднений тим, що розмивання особистої відповідальності є однією з норм бюрократії;
 - державна служба неоднорідна, ця діяльність об'єднує як службовців, які безпосередньо беруть участь у державному управлінні, так і тих, хто не має повноважень щодо прийняття суспільно значущих рішень (фахівці у низових підрозділах). Але при цьому мотивація та оцінка всіх категорій службовців проводиться на основі єдиних принципів, без урахування їхньої специфіки;
 - статус державних службовців у суспільстві неоднозначний. Соціологічні дослідження показують досить високий рівень престижності державної служби як місця роботи, але водночас лише невелика частка респондентів прагнуть працевлаштування в органах державної влади [68, с. 148].
Управління персоналом в державних органах має враховувати особливості цього інституту, сучасні методи формування трудового колективу, мотивації, контролю та розвитку працівників, керуючись при цьому вимогами законодавства.
Менеджментська практика серед розвинутих країн світу засвідчує, що в основі концепції управління персоналом в органах державної влади на сьогоднішній день лежить значна роль особистості робітника, розуміння його мотиваційних установок, навички їх формування й направлення. Основної мети функціонування органу державної влади шляхом управління його основним ресурсом, тобто персоналом, можна досягти тільки тоді, якщо його керівництво розглядає персонал органу державної влади як основний елемент його дієздатності й ефективності. Для того, щоб досягнення даного результату стало реальністю, варто забезпечити розвиток персоналу як суттєвої умови існування та функціонування органу державної влади, реалізація якої не може бути здійснена без детального планування, контролю і оцінки. 
З огляду на це, управління персоналом в органах державної влади переслідує такі цілі: 
- допомога органу державної влади щодо досягнення його тактичних завдань і стратегічних цілей; 
- забезпечення органів державної влади висококваліфікованими й зацікавленими в його ефективній діяльності робітниками; 
- здійснення управління персоналом органу державної влади з максимальним використанням їх можливостей та умінь; 
- утвердження реалізації потреб працівників завдяки роботі в органі державної влади; 
- створення умов для кар’єрного зростання та підвищення рівня професіоналізму для персоналу органів державної влади; 
- намагання створення 	сприятливих умов для максимального задоволення працівників органів публічного управління їх роботою, у прояві до їх повного самовираження; 
- надання допомоги щодо створення та позитивного морального настрою в колективі [70, c. 9].
Таким чином, у сфері управління персоналом в органах державної влади назріла необхідність послідовного зміщення акцентів із технократичного підходу, що регламентується на змісті трудового процесу, до гуманістичного підходу, в основі якого лежить довготривалий розвиток трудового потенціалу державних службовців, що стає ще більш актуальним під час реформування системи державної служби. Це дозволить вирішити проблеми старіння кадрового складу та вимивання середньої ланки державних службовців, зниження рівня кваліфікації персоналу, відсутності спеціалістів в окремих галузях.


1.2. Концептуально-методологічні засади управління персоналом в органах державної влади в умовах проведення реформи державної служби
На сьогоднішній день трудовий потенціал – це невід'ємна частина будь-якого органу державної влади. Саме тому питання застосування концепцій управління персоналом виступає однією з основних проблем організації його діяльності.
Концепція (від латів. conceptio – розуміння, система) у філософських словниках визначається в декількох варіантах: 
- спосіб розуміння або трактування явища або процесу; 
- основна точка зору на явище або предмет; 
- керівна ідея чи провідний задум [59] 
Що стосується концепцій у сфері управління найчастіше використовується перший варіант. У цьому випадку концепція управління персоналом – це система теоретико-методологічних, економіко-управлінських і соціально-психологічних положень, що відображають сутність цілей і завдань, ціннісних орієнтирів і принципів, форм і методів управління персоналом в сучасних органах державної влади.
Спочатку існувало дві основні (класичні) концепції в управлінні трудовим потенціалом (табл. 1.2.) [62, с. 255].

Таблиця 1.2. 
Класичні концепції управління персоналом

Прихильники кваліфікаційної концепції вважають, що при досягненні максимального ефекту від трудової діяльності персоналу основою є управління, а психологічної концепції – акцент робиться на ставленні до трудової діяльності, враховуються індивідуальні особливості співробітників.
На даний момент широко використовується адміністративна концепція, що використовує функцію персоналу як основного важеля управління трудовим потенціалом органу влади.
Існуючі концепції управління потенціалом праці у ХХІ ст. вимагають від керівників органів державної влади уваги до зростаючої ролі особистості кожного із державних службовців, їх мотиваційних установок, при цьому кожен державний орган повинен розглядати це питання в індивідуальному порядку, залежно від його цілей діяльності. Індивідуально-особистісний підхід до співробітників держорганів повинен займати одне з першочергових місць управління трудовим потенціалом державних органів, особливо в умовах проведення реформи державної служби.
Тобто, на сьогоднішній день в управлінні персоналом в органах державної влади повинен реалізуватись перехід від управління кадрами, персоналом, ресурсами до управління людиною. Цей процес характеризується: 
- нарощуванням людського капіталу; 
- пошуком методів залучення персоналу; 
- розглядом інвестицій у персонал із позиції не витрат, а з позиції вигоди;
- відмовою від авторитарного стилю управління; 
- безперервним професійним розвитком фахівців і робітників; 
- зниженням жорсткої регламентації робіт, збільшенням творчої складової (у тій мірі, в якій вона може бути допущена в діяльності держорганів); 
- включенням до системи мотивації індивідуальних і групових стимулів; 
- увагою до соціальних якостей працівників [58, с. 158]. 
Все вище перераховане забезпечило б зростання ролі співробітників у службах управління персоналом, увагу керівництва держорганів до питань і проблем працівників, пошук методів, форм і засобів роботи зі співробітниками, підвищену увагу до кадрової політики. Таким чином, концепція управління людиною повинна синтезувати кращі досягнення і напрацювання всіх попередніх концепцій.
Можна сказати, що кожна з концепцій ґрунтується на спільності форм та методів досягнення цілей державного органу. Реалізація даних концепцій забезпечує грамотний синтез всіх елементів системи, цілеспрямовану взаємодію співробітників між собою та модернізацію системи управління трудовим потенціалом органу державної влади.
Методи управління персоналом – це способи впливу на колективи та окремих працівників з метою здійснення координації їх діяльності у процесі функціонування органу державної влади [26, c. 99]. 
Серед традиційних методів управління персоналом можна назвати такі основні групи: адміністративні, фінансові, економічні та соціально-психологічні [4, с. 264]. Більш детальна їх характеристика наведена в таблиці (табл. 1.3.). 
Варто також окреслити основні принципи управління персоналом, під якими прийнято розуміти певні основоположні засади, правила чи норми, яких мають дотримуватись керівники державних органів чи їх кадрові структури в процесі управління персоналом. Зокрема, принципи управління персоналом в органах державної влади можна відобразити у вигляді таблиці (табл. 1.4.) [29, c. 142]. 
Незважаючи на значну кількість існуючих у теорії та застосовуваних на практиці традиційних методів і підходів до управління персоналом, на сьогоднішній день багато органів державної влади зіткнулися з тим фактом, що більшість з них не приносять відчутний управлінський ефект, не стимулюють належним чином працівників на підвищення ефективності своєї праці. 
Вважаємо, що для підвищення ефективності системи кадрового менеджменту, необхідно не тільки й не так планування організації розстановки кадрів, неухильне дотримання трудового законодавства та посадових інструкцій працівниками та керівництвом державних органів, чіткого ведення кадрового обліку, а й перегляду основних підходів в управлінні персоналом, а також активного запровадження новацій у цьому питанні, особливо в умовах проведення реформи державної служби.
За рахунок вдосконалення та розвитку управління персоналом органи державної влади в кінцевому підсумку зможуть успішніше вирішувати пов'язані з новими напрямками в роботі проблеми, підвищити ефективність організації роботи персоналу, запровадити інноваційні технології, знизити плинність кадрів. Сучасна концепція управління персоналом в органах державної влади виходить із зростаючої ролі особистості державного службовця, розуміння його мотивацій до праці, вміння їх формувати та спрямовувати на вирішення суспільних завдань, що стоять перед державою. У державній службі приходять до усвідомлення того, що людський капітал є тим капіталом, який виражає національне багатство країни. Зростання кваліфікаційно-компетентнісного рівня працівників державної 
служби розглядається у рамках концепції нового державного менеджменту (New Public Management). Її суть полягає у можливості застосування та адаптації
Таблиця 1.3.
Методи управління персоналом
 



Таблиця 1.4.
Принципи управління в органах державної влади


успішних управлінських технологій, що використовуються у бізнес-середовищі, до системи державного управління. Зазначена концепція широко застосовується в системах державного управління США, Нової Зеландії, Швеції, Індії, Китаю, Монголії та ін. [12, с. 139].
Таким чином, на сьогоднішній день доцільно в системі управління персоналом органів державної влади розвивати концепцію нового державного менеджменту із впровадженням інноваційних методів управління, що є невід’ємною складовою реформи державної служби. Кардинальні зміни в управлінні персоналом органів державної влади пов'язані з модернізацією світової та державної економіки і її трансформацією на інноваційний шлях розвитку, що пов'язано з удосконаленням форм і напрямків розвитку людського потенціалу державних службовців.

1.3. Система управління персоналом в органах державної влади в умовах проведення реформи державної служби
Управління персоналом є одним із механізмів реалізації кадрової політики суб'єкта управління, системою організаційних, соціально-економічних, психологічних та інших заходів, що мають нормативно-правову основу, що забезпечують раціональне використання здібностей людини, як у її власних інтересах, так і в інтересах органу влади. Поняття «управління персоналом органу державної влади» в управлінській практиці тривалий час не було, що характеризувало слабку методологічну розробленість даної проблеми та мало пряме відношення до стану самої державної служби та її особливостей як сфери суспільно корисної діяльності. Ефективність функціонування сучасних органів державної влади багато в чому визначається застосовуваною у них системою управління персоналом, від того, наскільки швидко та адекватно може ця система адаптуватися до змін зовнішнього та внутрішнього середовища. 
Науковці не дійшли єдиної думки щодо визначення поняття «система управління персоналом», тому розглянемо деякі з його визначень (табл. 1.5.).
Таблиця 1.5.
Підходи до визначення поняття «система управління персоналом»
 




Тож, ми можемо дати власне визначення системи управління персоналом в органах державної влади – це комплекс прийомів, методів, технологій організації роботи з персоналом в органах державної влади. 
Відповідно до теорії систем, будь-яка система є сукупністю елементів, які можна розглядати як самостійні підсистеми з власними цілями і завданнями. Зокрема, в системі управління персоналом органів державної влади можна виділити наступні підсистеми (рис. 1.1.).
Після набуття чинності Законом України «Про державну службу» від 2015 року, з’явилася потреба посилити стратегічну роль служб управління у системі державного управління, на які покладається відповідальність щодо здійснення управлінської діяльності стосовно персоналу в органі державної влади, набір робітників, планування та організацію заходів щодо ефективного підвищення рівня професійного розвитку держслужбовців, здійснення документального оформлення їх вступу на посади державної служби, її проходження та припинення тощо [46].



Рисунок 1.1. Підсистеми системи управління персоналом в органах державної влади

Структурне наповнення системи управління персоналом у сфері державної служби можна побачити на рисунку 1.2.

Рисунок 1.2.  Система управління персоналом

Система управління персоналом включає в себе суб’єкт (той, на чиї плечі лягає здійснення управління та від кого напряму залежить наскільки якісним буде прийняте управлінське рішення та яким буде його результат в підсумку) та об’єкт (робітники, підбір і розстановка персоналу, оцінка і стимулювання його діяльності тощо).
Найважливіші елементи системи управління персоналом формуються відповідно до рівня системи управління державного органу. Ключовою ланкою цієї системи є кадрова служба державного органу влади, яка будучи самостійним структурним підрозділом, відповідає за розробку та реалізацію кадрової стратегії органів влади та управління, організацію системи роботи з кадрами (персоналом). Кадрова служба – це центр управління персоналом, кінцевою метою якого є ефективна робота органів влади та управління, підвищення професійної, моральної та матеріальної задоволеності кожного службовця, збереження здоров'я та забезпечення безпеки працівників.
Служба управління персоналом у питаннях реалізації державної політики у сфері державної служби керується:
1. Конституцією України [25];
2. Законами України: 
- «Про державну службу» [46];
- «Про місцеві державні адміністрації» [52];
- «Про службу в органах місцевого самоврядування» [53];
- «Про запобігання корупції» [49];
- іншими законами України, міжнародними договорами, згода на обов’язковість яких надана ВРУ, постановами ВРУ, указами Президента України, актами КМУ та центрального органу виконавчої влади, що забезпечує формування та реалізує державну політику у сфері державної служби [50].
Серед найважливіших завдань кадрової служби:
- забезпечення проведення кадрової політики в державних органах;
- організація підготовки та оформлення рішень державного органу або його керівника;
- документаційне забезпечення проходження державної служби;
- ефективне застосування кадрових технологій;
- укладання договорів на навчання з наступним надходженням на державну та муніципальну службу;
- організація професійної перепідготовки, підвищення кваліфікації (стажування) державних службовців;
- організація проведення службових перевірок;
- організація перевірки дотримання державними службовцями обмежень;
- консультування державних службовців з правових та інших питань, пов'язаних з державною службою;
- забезпечення, узагальнення та поширення передового досвіду роботи з персоналом, його аналіз та адаптація до сучасних умов державного управління України [21, с. 44].
В даний час в органах влади статус багатьох кадрових служб дуже невисокий. Це свідчить про те, що необхідно переходити на нові організаційно-структурні та організаційно-функціональні форми побудови та управління персоналом в органах державної влади. Кадрові служби не повинні бути лише доповненням керівних структур, займаючись переважно організаційно-оформлювальною роботою, вони повинні активніше допомагати керівництву у визначенні його кадрової політики, керувати службовим поступом персоналу, займатися проблемами міжособистісних відносин у колективі, удосконаленням професійної діяльності працівників та багатьма іншими питаннями.
Постійне вдосконалення системи управління персоналом – джерело успіху сучасного органу влади. Удосконалення системи управління персоналу, що включає підвищення кваліфікації кадрів, професійне навчання, перепідготовку, ротацію, делегування повноважень і планування кар'єри, одночасно активує персонал, вносячи різноманітність в робочий процес, і впливає на індивідуальні мотиви працівників.
Таким чином, система управління персоналом в органах державної влади виступає певною сукупністю умов та факторів існування управління персоналом в органах влади, що відображається в його методах, засобах, способах та інших особливостях реалізації. Саме система управління виступає головним чинником ефективного управління персоналом, вона є його рушійним фактором. Удосконалення системи управління персоналом напряму впливає на підвищення ефективності діяльності державних службовців, підвищення їх кваліфікації тощо. 


Висновки до розділу 1
1. У сфері управління персоналом в органах державної влади назріла необхідність послідовного зміщення акцентів із технократичного підходу, що регламентується на змісті трудового процесу, до гуманістичного підходу, в основі якого лежить довготривалий розвиток трудового потенціалу державних службовців, що стає ще більш актуальним під час реформування системи державної служби. Це дозволить вирішити проблеми старіння кадрового складу та вимивання середньої ланки державних службовців, зниження рівня кваліфікації персоналу, відсутності спеціалістів в окремих галузях.
2. На сьогоднішній день доцільно в системі управління персоналом органів державної влади розвивати концепцію нового державного менеджменту із впровадженням інноваційних методів управління, що є невід’ємною складовою реформи державної служби. Кардинальні зміни в управлінні персоналом органів державної влади пов'язані з модернізацією світової та державної економіки і її трансформацією на інноваційний шлях розвитку, що пов'язано з удосконаленням форм і напрямків розвитку людського потенціалу державних службовців.
3. Система управління персоналом в органах державної влади виступає певною сукупністю умов та факторів існування управління персоналом в органах влади, що відображається в його методах, засобах, способах та інших особливостях реалізації. Саме система управління виступає головним чинником ефективного управління персоналом, вона є його рушійним фактором. Удосконалення системи управління персоналом напряму впливає на підвищення ефективності діяльності державних службовців, підвищення їх кваліфікації тощо.


РОЗДІЛ 2
ТЕХНОЛОГІЧНІ ТА ОРГАНІЗАЦІЙНІ АСПЕКТИ УПРАВЛІННЯ ПЕРСОНАЛОМ В ОРГАНАХ ДЕРЖАВНОЇ ВЛАДИ В УМОВАХ ПРОВЕДЕННЯ РЕФОРМИ ДЕРЖАВНОЇ СЛУЖБИ


2.1. Сучасні технології управління персоналом в органах державної влади в умовах проведення реформи державної служби: компетенційний підхід
Технологія управління персоналом – це певна формалізована сукупність знань щодо здійснення управлінського процесу, яка визначає вимоги щодо кваліфікаційного рівня персоналу, а також охоплює опис методів одержання та переробки вхідної інформації стосовно стану зовнішнього та внутрішнього середовища об’єкта управління, визначає впливи управлінської діяльності на досягнення завдань та цілей державного органу влади [2, c. 32]. 
Одночасно з цим дана технологія виступає як управлінський інструментальний засіб, використання якого відбувається для впорядкування та організації робочого процесу державних службовців. 
Розвиток та реформування технологій управління персоналом в органах державної влади характеризується наявністю широкого спектру підходів, які пов’язані із здійсненням управлінської діяльності щодо працівників та має різні течії, школи, напрямки, концепції, що, в основному, не сумісні між собою.
Технології управління персоналом в органах влади постійно вдосконалюються, чим закладаючи нові концепції  їх роботи. Сучасні технології в управлінні персоналом дозволяють вирішити низку не найпростіших завдань, які стоять перед кожним органом державної влади. Так, при підборі фахівців необхідно приділяти увагу діловим та особистісним якостям претендента, для того, щоб знати яким набором знань володіє спеціаліст на потрібну посаду.
Деякі види діяльності дуже витратні або занадто обтяжливі, саме тому потрібна тривала перебудова персоналу та наявність певних матеріальних активів. Нині існують сучасні технології, які дозволяють вирішити проблеми організації. Ефективні та багатофункціональні кадрові технології допомагають дуже швидко скоротити кадровій службі витрати та час на підбір персоналу, при цьому прискорити адаптацію фахівців, що знову прибули, та їх навчання. 
Види сучасних технологій управління в органах державної влади відображені на рисунку 2.1.

Рисунок 2.1. Види сучасних технологій управління в органах державної влади [40, c. 5]

Управління персоналом  на основі аудит-технології в органах державної влади передбачає оцінку стану системи управління персоналом та потенціал кадрів державних органів влади. Вже сьогодні аудит персоналу, який провадиться в органах публічної влади, дозволяє повною мірою відобразити системний підхід щодо оцінки роботи державних службовців, відобразити  «сильні» і «слабкі» сторони здійснення їх публічної діяльності, виявити необхідність проведення навчання чи підвищення кваліфікації, встановлювати ступінь забезпеченості кадрами та необхідності розширення їх кількості, здійснювати аналіз структури управління персоналу, визначати стиль управління персоналом та вносити пропозиції щодо можливостей його реформування та вдосконалення, окреслювати соціально-психологічне відношення в службовому колективі, запроваджувати інноваційні засоби та методи управління персоналом тощо.
Аудит персоналу як незалежна, об’єктивна та повна технологія управління персоналом виступає основним засобом контролю за ситуацією в кадровій структурі державних органів влади, в результаті впровадження якого відбувається:
- значне зменшення рівня плинності кадрів;
- нарощення продуктивності персоналу;
- визначення необхідності здійснення навчання працівників;
- встановлення необхідності підвищенні рівня кваліфікації державних службовців;
- часово-фінансова економія ресурсів на пошук кандидатів на посади державних службовців та утвердження їх на посади в результаті проходження конкурсу тощо [40, c. 8]. 
Постійне та системне проведення аудиту персоналу матиме позитивні наслідки для органу державної влади:
1. матиме сприятливі умови для подальшого розвитку системи управління персоналом в органах публічної влади;
2. наростить потенціал та ефективність провадження службової діяльності працівниками органів державної влади;
3. позитивно відобразиться на якості послуг, що надаються органами державної влади пересічним громадянам.
Наступною технологією управління є маркетинг-технологія, яку прийнято вважати одним із найефективніших інструментів провадження та організації управлінського процесу щодо персоналу в державних органах влади.
Відповідно до цієї технології працівники вважаються важливим кадровим ресурсом в структурі органів державного управління, і лише за умови умілого та ефективного управління людьми, керівник державного органу та його кадрова служба можуть досягати оптимальних цілей та успішно здійснювати вирішення публічно-управлінських завдань органів державної влади. Лише із застосуванням маркетингу працівників державних органів можна:
- успішно дослідити  ринок праці;
- здійснити прогнозування його кон’юнктури;
- провести аналіз кадрового потенціалу;
- здійснити найм на посади фахівців з високою кваліфікацією;
- сприяти розвитку державних службовців у їх професійному полі;
- контролювати їх діяльність;
- налагодити відносини в трудовому колективі державного органу тощо.
Також варто зазначити, що сутність маркетингу персоналу не зводиться виключно до досліджень та аналізу, але й передбачає доведення до відома органів державної влади отриманих результатів як можливих роботодавців, а останні з їх використанням здійснюють оптимізацію та удосконалення їх власної управлінської системи персоналу, а також корекцію відношення до власних службових працівників.
Що стосується лізингових технологій управління персоналом, то їх сутність в діяльності органів державної влади знаходить вираження через тимчасове залучення працівників, що здійснюється із певною метою (лізинг персоналу, аутстаффінг), або передання функцій, виконання завдань чи проектів на тривалий період часу чи на постійній основі (аутсорсинг). 
Аутсорсинг (від англ. Outsourcing) – дослівно перекладається як «використання чужих ресурсів». Іншими словами, аутсорсинг – це передача організацією на договірній основі будь-яких непрофільних функцій сторонньому виконавцю (організації або фізичній особі), який є фахівцем у даній галузі та має відповідний досвід, знання, технічні засоби [38, с. 300].
Аутстаффінг (англ. out – «поза» + англ. staff – «штат») – виведення співробітника за штат компанії-замовника та оформлення його в штат компанії-підрядника, при цьому він продовжує працювати на колишньому місці та виконувати свої колишні обов'язки, але обов'язки роботодавця щодо нього виконує вже компанія-підрядник [33, с. 110].
Лізинг персоналу (надання тимчасового персоналу) – це надання згідно з вимогами замовника необхідних фахівців для виконання різних проектів. Лізинг персоналу є одним із видів аутстаффінгу, де виводять персонал за штат з метою здійснення будь-якого проекту [18, с. 28].
Агенти, які займаються таким видом діяльності, як аутстаффінг, можуть брати на себе виконання таких функцій:
- розрахунок та виплата заробітної плати;
- розрахунок прибуткового та соціального податку;
- оформлення необхідних звітів у бухгалтерській діяльності;
- припинення трудових відносин з іншими співробітниками на вимогу керівника чи замовника;
- розрахунок необхідної допомоги та компенсацій за оплачувану відпустку, а також оформлення витрат на відрядження [1, с. 20].
Запровадження даних технологій у системі управління державними органами влади зачасту відбувається через недостатність фахівців певної кваліфікації, тривалістю відсутності кваліфікованого працівника на робочому місці через хворобу, внаслідок відбуття у відпустку, відрядження, з інших причин.
Дані технології прийнято характеризувати як нетрадиційні форми зайнятості, які відзначаються  рядом переваг та недоліків, з огляду на що їх введення у систему управління персоналом державних владних структур повинно мати чітку законодавчу регламентацію. Також використання цих технологій зумовлюється певною необхідністю, ефективністю, дієвістю та надійністю.
Вирізняють також інші види технологій управління персоналом в органах державної влади. Зокрема, існує підхід, за яким ці технології поділяють на кадрові та персонал-технології (рис. 2.2.).

Рисунок 2.2. Види технологій управління персоналом [11; 14].
Отже, успішна діяльність сучасного органу державної влади багато в чому визначатиметься вмінням його керівника використовувати сучасні технології управління персоналом, які ми розглянули в контексті даного дослідження, які при грамотному їх використанні дозволяють помітно скоротити витрати щодо організації, зменшити кількість персоналу (за рахунок виведення його за штат), підвищити якість надання послуг та ряд інших переваг.


2.2. Організаційно-функціональна структура служби управління персоналом державного органу в умовах проведення реформи державної служби
З метою приведення у відповідність до принципів і стандартів ЄС та євроатлантичної спільноти в умовах проведення реформи державної служби в органах державного управління відбувається створення служб управління персоналом, які замінюють раніше існуючі «кадрові служби». На нові служби управління персоналом, відповідно до реформи, мають покладатись такі функції:
1. щодо здійснення держполітики у сфері управління персоналом державних органів;
2. щодо здійснення функцій добору персоналу;
3. щодо здійснення планування та органiзацiйних заходiв з метою підвищення рівня професiйної підготовки державних службовців;
4. повноваження щодо документування процесу вступу на державну службу, її проходження та звільнення з державної служби;
5. інші функції, які законодавець у процесі реформування державної служби, покладає на служби управління персоналом [2, c. 29].
За умов успішного проведення реформи державної служби, очікується, що кадровий потенціал державних служб значно покращиться, при цьому значна увага приділяється саме діяльності служб управління, які мають діяти відповідно до міжнародних положень та стандартів. З огляду на це, можна констатувати поступове нарощення вимог щодо  кадрових структур та їх керівників.
Реформа державної служби зумовила необхідність пошуку нових шляхів створення служби управління персоналом та поступової реорганізації її структури за різними напрямками діяльності [9, с. 18 ]. З огляду на це, було взято до уваги різні науково обґрунтовані процеси у сфері людських ресурсів, на основі яких запропоновано здійснювати організацію системи управління персоналом в державних органах. 
Зокрема, Рачинський А. запропонував на основі аналізу лізингових технологій щодо стратегічного управління персоналом в державних органах, які мають сприятливі тенденції для досягнення організаційної стабільності органах державної влади, здійснити їх впровадження в систему функціонування державно-владних структур шляхом зосередження стратегічних функціональних повноважень на ключових співробітниках, які вирізняються наявністю та володінням достатнім рівнем досвіду щодо провадження організаційної роботи, покладеної в основу стратегічного розвитку державного органу влади. Також даний науковець пропонує відповідні структуру та механізми впровадження лізингових технологій стосовно управління персоналом в органах влади (аустаффінг, аутсорсинг) [57, c. 24].
З позиції Марценюк О. варто створити регіональні кадрові аутсорсингові служби, які дозволять здійснити перехід від ділової моделі кадрових служб до багатовимірної функціональної діяльності щодо управління персоналом в державних органах [35, с. 123]. Під аутсорсингом науковець визначає передачу частини повноважень стороннім виконавцям, які спеціалізуються на виконанні певного роду робіт. Марценюк О. наголошував на тому, що недоцільно утримувати «широкі» форми кадрових служб в органах влади, оскільки невелика кількість персоналу, який працює в цьому державному органі, не вимагає цього. При цьому науковець зазначав, що за керівниками закріплюються такі повноваження: щодо прийняття кінцевих рішень у кадровій структурі органу влади, а також повноваження розпорядчого змісту у сфері формування кадрового резерву. Головним напрямком діяльності кадрових служб Марценюк О. вважав за доцільне залишити лише дорадчі повноваження. 
Аналізуючи даний підхід, можемо констатувати можливість передачі на аутсорсинг непрофільних функцій органу державної влади з одночасною передачею ще й відповідальності за результати виконання цих непрофільних функцій. Відносини такого роду закріплюються у відповідному контракті, за яким замовник дає доручення виконавцю (аутсорсеру) щодо здійснення  необхідних органу державної влади видів робіт. Даний підхід повністю окреслює поступовий перехід до управління людськими ресурсами, яке виходить на перший план у процесі реформи державної служби, визваної необхідністю адаптації до швидкого поширення новітніх технологій менеджменту кадрів. Аутсорсинг функцій управління людськими ресурсами (найм/звільнення, навчання та атестація персоналу, планування кар’єри, розробка політики мотивації та ін.) надає змогу значно мінімізувати витрати на утримання відповідних структурних підрозділів державних органів, а також посилити вимоги щодо компетентності персоналу.
Значно впливатимуть на організаційно-перетворюючі та адаптаційні процеси у системі державної служби під час її реформування, на думку Громової О та Крихтіної Ю., програми реорганізації та реформування системи управління персоналом, націленість держслужбовців на реформування управління персоналом, встановлення відповідного інноваційного та психологічного клімату, необхідні матеріальні і нематеріальні ресурси [10, с. 45]. Автори пропонують розглядати ці процеси невідривно від процесів «самоконкуренції», тобто конкуренції, яка базується на самовдосконаленні, трансформаційних та інноваційних перетвореннях системи державної служби, а також її структурних складових. 
З нашої позиції, варто й надалі здійснювати наукову розробку та дослідження поведінкових процесів державних службовців під час реформи державної служби, оскільки зачасту саме  через небажання працівників адаптуватися до перетворень системи управління персоналом, відбувається повний провал запроваджуваних реформ. Варто також здійснювати розробку питань заохочення та стимулювання державних службовців до організаційних реформ та залучати їх до реформаційних процесів [6, с. 4].
З нашої точки зору, доцільно використовувати меритократичний підхід щодо встановлення можливостей служби управління персоналом в органах державної влади. Меритократія – в перекладі з латині та грецької означає «влада найбільш обдарованих», а на практиці є однією з найбільш поширених концепцій у адміністративній науці західного світу [19]. В її основі – принцип індивідуальної заслуги, який розкривається у реалізації функцій політичної влади та здійсненні соціального управління. 
На думку прибічників даної концепції, організаційний розвиток служби управління персоналом, завданням якої є добір осіб на державну службу, прямо залежний від чеснот та здібностей, а також інтелектуальних якостей та кваліфікації дібраних на посади державних службовців осіб [34]. 
Розглянемо також і структурну модель служби управління персоналом в умовах проведення реформи державної служби. 
Виходячи з позиції дослідниць Громової О. та Крихтіної Ю.  можна виділити такі типи організації служб управління персоналом (Рис. 2.3.) [27, с. 46].
Наразі у процесі реформування державної служби в Україні, організаційна структура служб управління персоналом знаходиться на перехідному етапі від другого до третього типу, тобто від перехідного до адаптивного. Це можна пояснити наступним:
- наразі тільки робляться спроби здійснити організаційну перебудову у структурі служби управління персоналом в Україні на тлі реформи державної служби  шляхом об’єднання різних «усталених» відділів кадрів;
- нарівні із раніше існуючими починають впроваджуватись і новітні  технології управління персоналом, що відповідають вимогам сучасного управління персоналом в органах державної влади;
- відбувається зародження усвідомлення важливості розробки кадрової політики та стратегії, документального оформлення яких наразі ще не здійснено;
 
Рисунок 2.3. Типи організації служб управління персоналом
- змінюється роль управління персоналом в управлінні державною службою – переважає розуміння служб управління персоналом як активного суб’єкта [8, с. 47].
У перспективі більш доцільно було б здійснювати реформування організаційної структури системи управління персоналом за «прогресивним» типом, оскільки останній вважається більш перспективним для ефективного функціонування  служби управління персоналом державного органу. І не зважаючи на те, що «прогресивний» тип організації служби управління персоналом на сьогоднішній день ще має досить мало підстав для впровадження, однак на шляху до євроінтеграції саме даний тип дозволив би наблизити систему управління персоналом в державних органах України до аналогічних систем країн Західної Європи.
Організаційна структура служби управління персоналом залежать від сукупності покладених на неї функцій. Згідно з Типовим положенням для служби управління персоналом державного органу передбачено 42 функції [50]. Їх аналіз доводить, що за змістом переважна частка серед них стосується кадрових технологій. Ґрунтуючись на функціональному навантажені служби управління персоналом державного органу пропонуємо відобразити структуру служби управління персоналом наступним чином (Рис. 2.4.).
Всі структурні елементи служби управління персоналом знаходяться у взаємному зв’язку між собою та не можуть функціонувати відокремлено в повноцінному варіанті. На кожну структурну складову покладаються відповідні завдання, зокрема на «сектор планування та розвитку персоналу» покладаються такі:
- виконання завдань щодо реалізації та планування кар’єрного розвитку;
- виконання завдань щодо організації службових переміщень;
- виконання завдань щодо організації та проведення навчання і підвищення кваліфікації державних службовців [45].


Рисунок 2.4. Типова структура служби управління 
персоналом державного органу
Особливого значення набуває в меритократичній системі роботи з персоналом  конкурсний відбір та його здійснення, яке вимагає від служби управління персоналом здійснювати оцінку конкурентоспроможності кандидатів на ту або іншу державну посаду, культивувати змагальність на всіх етапах професійно-службового просування, організовувати рекламу вакантних посад, здійснювати профвідбір, атестацію і кар’єрне просування. Зважаючи на позитивні тенденції у сфері конкурсного заміщення посад у досвіді інших країн, а також зважаючи на особливості державної служби в Україні, можемо запропонувати створення в організаційній структурі служби управління персоналом асесмент-центру, головними завданнями якого мають стати:
- комплексне оцінювання персоналу державних органів;
- діагностика персоналу державних органів [41, с. 51].
Асесмент-центр має функціонувати з дотриманням взаємодоповнюючих методик оцінювання та діагностики. Саме таке дотримання дозволить асесмент-центру здійснювати ефективну оцінку ділових якостей, навичок та знань працівників. Що стосується державних службовців, призначення на державні посади яких відбувається виключно за результатами конкурсу, то тут завдання  асесмент-центру реалізуються саме на стадії конкурсного відбору. Це означає, що у даному випадку асесмент-центр має орієнтацію на оцінювання та діагностику реальних якостей учасників, їх психологічних і професійних особливостей, відповідності вимогам посадових інструкцій, а також на виявлення потенційних можливостей фахівців. Методики оцінювання та діагностики компетенцій працівників та кандидатів на посади, спостереження їх реальної поведінки, яку вони демонструють в ділових іграх та тренінгах, суттєво підвищують вірогідність якісного рішення щодо наявного потенціалу кандидата на посаду або моделі подальшого розвитку працівника.
Зокрема, перебудова служби управління персоналом має на меті наступні завдання (Рис. 2.5.) [65].

Рисунок 2.5. Основні завдання перебудови служби управління персоналом
Варто наголосити також, що особливу роль на сучасному етапі реформування державної служби варто приділити впровадженню інноваційних інформаційно-комунікаційних технологій у діяльність служби управління персоналом державного органу, що дозволить значно покращити ефективність управлінської діяльності стосовно управління людськими ресурсами, а також дозволить  здійснювати  контроль зайнятості на державній службі, який сприятиме контролю витратного фонду на персонал.
Важливим аспектом функціонування служби управління персоналом в умовах реформи державної служби є налагодження відносин партнерства,  а  також зв’язків з громадськістю. Зокрема, різновиди комунікативних каналів можна відобразити на рисунку (Рис. 2.6.) [15, c. 55].

Рисунок 2.6. Комунікативні канали служби управління персоналу з громадськістю

Використання наступних принципів управлінської діяльності службами управління персоналом вказує на їх сучасний підхід до його організації та здійснення:
- відкритий спосіб діяльності;
- використання ефективних методів і форм налагодження взаємовідносин з громадськістю;
- постійний діалог між службами управління персоналом та громадськістю [16, с. 76]. 
Дані принципи конкретизують меритократичний підхід до організації служби управління персоналом в органах влади.
Таким чином, проаналізувавши існуючу організаційну структуру служби управління персоналом в державних органах, ми дійшли висновку, що існуюча на сьогоднішній день структура служби управління потребує негайних та адекватних змін, які б дозволили вивести існуючі на сучасному етапі служби управління персоналом на новий рівень їх розвитку. Поетапне та продумане реформування організаційної структури служби управління персоналом органів державної влади – запорука не лише успішного та дієвого функціонування служби управління персоналом відповідного органу, але й державного органу в цілому, а також і всієї системи органів влади в Україні.


2.3. Організаційний аспект управління персоналом в органах державної влади в умовах проведення реформи державної служби
Всебічний розвиток нашої держави як однієї із сучасних країн Європи вимагає від неї підвищення вимог до ефективності та дієвості діяльності державних службовців, покликаних виконувати покладені на них державою службові обов’язки. Досить слабкий та недостатньо задіяний рівень використання інноваційних технологій управління в державних органах  постійно призводить до виникнення проблемних питань у сфері реалізації державної служби, призводячи при цьому до невисокої мотивації робітників державних органів, небажання останніми здійснювати розробку результативного планування кар’єрного розвитку, малої ефективності здійснюваної оцінки персоналу державних структур, розробки програм професійного розвитку тощо.  
З огляду на це, реформа державної служби має здійснюватись через впровадження цілісної та ефективної системи управління персоналом, при цьому значна роль має відводитись організаційним підходам до її створення та функціонування [60, с. 85].
Організаційний аспект реалізації управління персоналом в органах державної влади відображається через створення спеціального структурного підрозділу, головним завданням якого є здійснення структуризації функцій державної влади у межах загального процесу управлінської діяльності щодо персоналу органів влади [55, с. 576]. У приватній сфері даним завданням переймаються  структурні підрозділи управління людськими ресурсами, які за своєю суттю є потужними центрами, що зосереджують увагу на вирішенні всієї сукупності економічних та соціальних проблем щодо персоналу організації. Однак, у сфері публічного регулювання організаційний аспект управління персоналом має певні особливості.
Перші кроки у здійсненні реформування та покращенні діяльності служб управління персоналом органів державної влади були здійснені нашим законодавцем у 2011 році, коли було прийнято Закон України «Про державну службу» № 4050-VI. Даним нормативно-правовим актом вперше було введено нове поняття – «служба персоналу державного органу», під яким законодавець розумів «окремий структурний підрозділ чи державного службовця, що забезпечує здійснення керівником державної служби в державному органі своїх повноважень, відповідає за документальне оформлення вступу на державну службу, її проходження та припинення, добір персоналу, планування та організацію заходів з питань підвищення рівня професійної компетентності державних службовців, а також виконує інші функції, передбачені нормативно-правовими актами» [47].
Закріплене дане поняття й у чинному Законі України «Про державну службу» № 889-VIII від 2015 року [46], де також робиться відсилка на Типове положення про службу управління персоналом державного органу [50], на основі якого і можна визначити основні організаційні аспекти служби управління персоналом в державних органах України. 
Створення служби персоналу державного органу відбувається в залежності від того, якою є чисельність працівників апарату державного органу, а також територіальних органів, які йому підпорядковуються, а також належних до його сфери управління підприємств, установ і організацій. При цьому робиться опір на обсяг,  характер та складність у здійсненні управлінської діяльності щодо персоналу цього органу. Введення посади спеціаліста, діяльність якого стосується питань управління персоналом державного органу влади, до його штатного розпису, відбувається у такому розрахунку: один спеціаліст до 30 осіб.
Проте, якщо чисельність державних службовців державного органу влади є меншою 20, тоді обов'язки служби управління персоналом делегуються комусь із цих 20 робітників [50].
Законодавчо закріплено, що служба управління персоналом здійснює такі завдання (Рис. 2.7.).

Рисунок 2.7. Завдання служби управління персоналом органу влади на сучасному етапі реформи державної служби
 
Сьогодні служби управління персоналом в державних органах прирівнюються до стратегічних партнерів, головним завданням яких є: створення такої стратегії управління персоналом, яка б містила у собі дієві способи та напрями створення та реформування кадрового складу державного органу у відповідності до завдань та функцій, які реалізуються останнім [31, с.52].
Службам управління персоналом в органах державної влади відводяться різні ролі (Рис. 2.8.) [24].

Рисунок 2.8. Ролі служб управління персоналом в умовах реформи державної служби

Якщо раніше існуючі кадрові служби органів влади мали лише роль юридичного консультанта щодо питань здійснення державної служби та її проходження, а також мали формальну участь у впровадженні кадрових технологій органів державної влади, то на сучасному етапі, коли проходить реформа державної служби, служби управління персоналом наділяються все ширшим колом повноважень. Зокрема, законодавець закріпив за службами управління персоналом в державних органах функції такого змісту (Рис. 2.9.).

Рисунок 2.9. Функції служби управління персоналом в умовах реформи державного управління [30, с. 6]
Також на службу управління персоналом в державному органі у процесі реформи державної служби покладається ряд нових функцій (Рис. 2.10.).
Рисунок 2.10. Нові функції служб управління персоналом в органах влади в контексті реформи державної служби [39]
Зрозуміло, що для реалізації нововведених функцій службами управління персоналом має бути проведена складна робота щодо отримання нових знань, умінь та навичок, а також оволодіння технологіями сучасного управління персоналом в органах державної влади. З цього приводу цікавими є статистичні дані, отримані Секретаріатом КМУ, Асоціацією українців-випускників провідних університетів світу «Професійний уряд» (PGA), Центром демократії, розвитку та верховенства права Стенфордського університету (CDDRL) та Київською школою економіки (KSE) у межах дослідження «Державна служба в Україні: Ваша точка зору», яке проводилось у 2019, 2020 і 2021 роках. 
Згідно з їх дослідженням про реформування державної служби, в тому числі і служби управління персоналом, здійснюваних в межах Стратегії реформування державного управління на період до 2021 року, у 2021 році кількість державних службовців, які були ознайомлені із реформою державної служби становила лише 29,3 % від загальної кількості, ще 48,3 % державних службовців знали про реформу в загальних рисах [13]. Однак, цікавим є те, що 14,7 % тільки чули про неї, однак не знають її суті, а ще 7,2 % взагалі не знали про неї. Такий стан речей є неприйнятним, оскільки ефективність впроваджуваної реформи державної служби напряму залежить від бажання державних службовців сприймати та запроваджувати у своїй діяльності нововведення та зміни, викликані даною реформою, а також їх націленості на результат – удосконалення державного управління, у тому числі і шляхом реформування служби управління персоналом. У свою чергу, служба управління персоналом – це той структурний підрозділ, який має доносити до персоналу суть реформи державної служби, допомагати отримувати та впроваджувати нові знання, вміння та технології. Однак, отримана статистика свідчить про досить невисоку дієвість таких служб управління персоналом на даному етапі проведення реформи державної служби, що вимагає реформування їх діяльності та функціонування.
Про малу дієвість сучасних служб управління персоналом в державних органах свідчить і наступна статистика. Більшість державних службовців задоволені своїм професійним вибором і роботою в цілому. Також їх влаштовує розвиток їх кар’єри, більшість з них, за умови вибору, продовжили б працювати на державній службі, а не обрали б роботу в приватному секторі. Однак, дослідження зафіксувало і негативні аспекти роботи на державній службі: 90% опитаних докладають додаткові зусилля та працюють понаднормово для виконання службових обов’язків; тільки п’ята частка державних службовців задоволені своєю заробітною платою; майже половина державних службовців не бачить зв’язку між преміюванням та якістю виконання службових обов’язків; кожен п’ятий не впевнений, що їх знання та навички знаходять належне застосування на державній службі. 
Також варто зазначити, що кожен шостий опитаний державний службовець вважає організаційну культуру їх державних органів токсичною, такою що призводить до частих конфліктів і перешкоджає професійному розвитку та досягненню результатів діяльності. 
Негативним аспектом є також те, що в державних органах зафіксовано низький рівень підтримки інноваційності та розвитку ініціативи у держслужбовців. На думку майже половини опитаних державних службовців, інноваційність в органах державної влади не заохочується, а більше половини опитаних охарактеризували державних службовців як консерваторів. Кожен п’ятий не має можливості пропонувати нововведення, які покращують якість роботи, і така ж частка опитаних вважає, що в їх державних органах ініціативність не заохочується.
Третина державних службовців зазначає, що результативність роботи державного органу у процесі проведення реформи державної служби не змінилась, а кожен чотирнадцятий – що вона зменшилась. Кожен шостий зазначає також про дублювання його робочих функцій у підрозділі і у тому ж державному органі.
Існує й ряд інших, виявлених дослідженням проблем, вирішення яких, значною мірою, лягає на плечі працівників служб управління персоналом та керівництва державних органів. Дані дослідження засвідчують, що організаційні аспекти діяльності служб управління персоналом на сьогоднішній день потребують перегляду та вдосконалення, адже запорукою успішного реформування державної служби є ефективна діяльність служби управління персоналом, з огляду на що, варто, в першу чергу, приділити значну увагу реформуванню організації діяльності служб управління персоналом як на законодавчому, так і на практичному рівні.
Таким чином, на сьогоднішній день варто переглянути роль та функції служб управління персоналом, розширити спектр їх повноважень, враховуючи виклики сучасних змін у суспільстві та світовий досвід реформування організаційної структури служб управління персоналом. Наявність багатьох проблем та невирішених питань щодо організаційних аспектів функціонування служб управління персоналом в органах влади значно сповільнюють проведення реформи державної служби, а також негативно впливають на створення атмосфери трудової діяльності в органах влади. З огляду на це, варто оновити законодавчу базу регулювання діяльності служб управління персоналом, а також запропонувати ефективні практичні засоби удосконалення діяльності державних службовців.


Висновки до розділу 2

1. Успішна діяльність сучасного органу державної влади багато в чому визначатиметься вмінням його керівника використовувати сучасні технології управління персоналом, які ми розглянули в контексті даного дослідження, які при грамотному їх використанні дозволяють помітно скоротити витрати щодо організації, зменшити кількість персоналу (за рахунок виведення його за штат), підвищити якість надання послуг та ряд інших переваг.
2. Існуюча на сьогоднішній день структура служби управління потребує негайних та адекватних змін, які б дозволили вивести існуючі на сучасному етапі служби управління персоналом на новий рівень їх розвитку. Поетапне та продумане реформування організаційної структури служби управління персоналом органів державної влади – запорука не лише успішного та дієвого функціонування служби управління персоналом відповідного органу, але й державного органу в цілому, а також і всієї системи органів влади в Україні.
3. На сьогоднішній день варто переглянути роль та функції служб управління персоналом, розширити спектр їх повноважень, враховуючи виклики сучасних змін у суспільстві та світовий досвід реформування організаційної структури служб управління персоналом. Наявність багатьох проблем та невирішених питань щодо організаційних аспектів функціонування служб управління персоналом в органах влади значно сповільнюють проведення реформи державної служби, а також негативно впливають на створення атмосфери трудової діяльності в органах влади. З огляду на це, варто оновити законодавчу базу регулювання діяльності служб управління персоналом, а також запропонувати ефективні практичні засоби удосконалення діяльності державних службовців.




РОЗДІЛ 3
ПРОБЛЕМНІ АСПЕКТИ УПРАВЛІННЯ ПЕРСОНАЛОМ В ОРГАНАХ ДЕРЖАВНОЇ ВЛАДИ В УМОВАХ ПРОВЕДЕННЯ РЕФОРМИ ДЕРЖАВНОЇ СЛУЖБИ: НАПРЯМКИ ВИРІШЕННЯ


3.1. Проблеми управління персоналом в органах державної влади в умовах проведення реформи державної служби
На сучасному етапі реформування державного управління на користь зміцнення держави та розвитку громадянського суспільства завдання створення ефективної системи управління державною службою та високоефективного корпусу державних службовців є пріоритетним. Це завдання можна вирішити, грамотно вибудовуючи кадрову політику та застосовуючи інноваційні технології управління персоналом у державних органах.
Сучасна реформа державної служби повинна здійснюватися за допомогою інноваційних кадрових технологій та істотно впливати на персонал державної служби – державних службовців. Наразі можна окреслити такі загальні тенденції, що характеризують кадрові процеси на державній службі:
- спрямованість на підвищення прозорості механізмів та процедур надходження на державну службу, зміна підходу до процесу набору нових працівників. Державні органи влади проводять дедалі активнішу політику щодо пошуку та відбору молодих спеціалістів безпосередньо з профільних навчальних закладів. Подібний механізм створює основу для взаємодії та співпраці представника можливого майбутнього роботодавця з молодими фахівцями. Зростає мотивація здібних випускників навчальних закладів до вступу працювати у певні органи державної влади. Це особливо актуально через ще одне важливе завдання – формування кадрового резерву державних службовців. Створення кадрового резерву може розглядатися як нова та досить перспективна технологія роботи з кадровим складом на державній службі. З одного боку, ця технологія дозволяє ефективно реалізувати механізм просування по службі державних службовців, а з іншого боку, дає можливість громадянам, які бажають працювати на посадах державної служби, заявити про своє бажання та вступити на державну службу;
- збільшення кількості та набору інструментів оцінки та відбору кандидатів на державну посаду. Зокрема, активне застосування знайшли такі методи, як написання кандидатами рефератів на задану тематику, підготовка та усний виступ на запропоновану тему, проведення групових дискусій між кандидатами, вирішення практикоорієнтованих завдань тощо. Якісний відбір кандидатів у поєднанні з розвитком інституту наставництва як передового інструменту адаптації персоналу дозволяє закласти основу для швидкого зростання професійної майстерності нових співробітників та досягнення ними потрібних показників ефективності;
- інформатизація процесів та процедур на державній службі. Застосування інформаційних технологій можна спостерігати в системі залучення потенційних кандидатів на вакантні позиції із зовнішніх джерел, і оцінки кандидатів на вакантні позиції із зовнішніх і внутрішніх джерел, а також у сфері атестації персоналу державних органів. Прикладом може служити онлайн-тестування, яке проводиться для осіб, які бажають вступити на державну службу із зовнішніх джерел, а також електронне тестування, яке більш активно застосовується в атестації державних службовців, причому для оцінки не тільки професійних знань, а й особистісних характеристик особи, що оцінюється;
- формування та впровадження єдиної методологічної та методичної платформи кадрових технологій. Ці аспекти стосуються процедур та методів організації відбору кадрів на заміщення вакантних посад, встановлення кваліфікаційних вимог до посад, запровадження системи комплексної оцінки професійної службової діяльності державних службовців (включаючи громадську оцінку), а також використання інституту наставництва. 
Усі перелічені вище тенденції є свідченням розвитку гласності та інформаційної доступності в системі державної служби, а також використання на державній службі управлінських підходів та інструментів, які успішно зарекомендували себе в комерційному секторі (кадровий менеджмент, стратегічне управління персоналом). Спостерігається перехід від процесного управління, у якому акцент робиться на забезпеченні працівниками якісного виконання процедур, до складнішої системи управління, де на перший план висувається ідея загальної ефективності.
Однак на сучасному етапі виникає й ряд проблем в управлінні персоналом в органах державної влади, що особливо помітно в умовах проведення реформи державної служби. Такими проблемами є:
1. Відсутність послідовності та спадкоємності при зміні кадрового складу. Поширеною практикою у процесі здійснюваної реформи державної служби є випадки зміни всіх державних службовців органу влади, при цьому не звертається увага на тих держслужбовців, які володіють певним досвідом у цій сфері та мають розуміння специфіки здійснюваної державним органом роботи. Одним із найбільш яскравих прикладів таких змін є перший набір до Національної поліції України, де після набору працівників виявилося, що багато з них не мали досвіду роботи у подібній чи суміжній сфері, що значно сповільнило та ускладнило їх адаптацію до виконання покладеної на них роботи. Через це багато новоприйнятих на державну службу осіб були звільнені ще в перший місяць їх роботи. На нашу думку, при реформуванні діяльності будь-якого державного органу, не можна опиратись на практику повної ротації кадрового складу, оскільки варто залишити на посаді тих державних службовців, які мають позитивний досвід діяльності у відповідній сфері. 
2. Зменшення престижності державної служби, що призводить до постійного недобору та наявності вакантних посад, а також збільшення навантаження на осіб, які вже займають посади державних службовців. Найбільш поширеною причиною цього є досить невеликий розмір заробітної плати, у порівнянні із аналогічними посадами в приватних структурах, нестабільність заробітної плати, не часте преміювання співробітників, відсутність соціальної мотивації та соціального захисту державних службовців.
3. Відсутність цілісної системи кадрової політики на загальнодержавному рівні. Це прослідковується, зокрема, тоді, коли здійснюються реформи лише в окремих оранах державної влади, тоді як інші не підлягають реформуванню. Ті, органи, реформування в яких важається пріорітетним, отримують нові технології управління персоналом, удосконалюються методики їх управління та розвитку тощо, тоді як управління персоналом в інших органах залишається на тому ж «старому» рівні, тобто залишається без розвитку. 
4. Значною проблемою є також недостатність інформатизації в управлінні персоналом органів влади, внаслідок чого значна частка державних службовців залтшається необізнаною із важливими нововведеннями та реформами. Це яскраво простежується на приведеному нами раніше прикладі обізнаності державних службовців із прийняттям та введенням Стратегії реформування державної влади.
5. Проблема ініціативності та інноваційності в управлінні персоналом органів влади. Керівники органів влади та працівники служб управління персоналом здебільшого не підтримують ініціативні пропозиції та інноваційні рішення, пропоновані пересічними державними службовцями з метою покращення організації управлінської діяльності щодо персоналу в органах влади, хоча зачасту ними пропонуються досить ефективні та перспективні рішення, які заслуговують на увагу.
6. Проблема обмежених можливостей для якісного підбору кадрів на державну службу, що призводить до негативного відбору персоналу. Відсутня єдина база даних перспективних кандидатів з необхідною інформацією про учасників для прийняття кадрових рішень. Механізм відбору на державну службу оголошується лише на конкурсній основі, на практиці ж він працює не дуже ефективно.
7. Проблема існуючої на сучасному етапі системи розвитку кар'єри та навчання державних службовців, яке є недостатньо ефективним і погано пов'язаним з подальшим розвитком кар'єри на державній службі, а навички, отримані на роботі, з трудом можуть бути застосовані за межами державного сектора.
8. Робота служб управління персоналом більшості державних установ має формальний характер. Вони не в змозі впровадити сучасні методи роботи з персоналом, оскільки не володіють необхідними для цього навичками та знаннями. Часто робота відділу кадрів має формальний характер і обмежується виконанням вимог законодавства.
Також часто поширеними проблемами в управлінні персоналом органів влади є те, що:
1. при прийомі на державну службу конкурс носить формальний характер, випробувальний термін встановлюється не завжди, інформація про конкурси розміщується в різних джерелах (відсутня єдина база вакантних посад державної служби).
2. кадровий резерв сформований не в усіх органах, а там, де він сформований, використовується неефективно (призначення походить не з резерву, індивідуальні плани професійного розвитку не виконуються).
3. проявляється суб'єктивізм щодо кваліфікаційних вимог для зайняття посад державної служби, компетентнісний підхід не використовується;
4. при відборі на вакантні посади, а також для включення до кадрового резерву не застосовуються інформаційні технології, а творчі завдання, що використовуються, не мають чітких критеріїв їх оцінки, у результаті має місце значний суб'єктивізм під час аналізу таких робіт;
5. відсутній інститут наставництва на державній службі; 
6. недостатньо уваги приділяється професійному розвитку державних службовців; 
7. не дотримується встановлена законодавством вимога про проходження підвищення кваліфікації не рідше 1 разу на три роки; 
8. не вивчається думка державних службовців про потребу у навчанні;
9. фактично відсутня система комплексної оцінки ефективності діяльності окремих службовців, відбувається нівелювання сенсу матеріального стимулювання – премія за виконання особливо важливих та складних завдань стала стандартною добавкою до окладу та фактично призначається за виконання роботи у строк.
Ряд проблем в управлінні персоналом в органах влади зумовлює і введений на території України військовий стан. Хоча, було прийнято Закон України «Про внесення змін до деяких законів України щодо функціонування державної служби та місцевого самоврядування у період дії військового стану», що діє з 20.05.2022 року, а також були надані певні поради НАГС щодо допомогти службам персоналу державних органів в організації швидкого та якісного добору та призначення на посади держслужбовців на період військового стану, невирішеними залишаються досить багато актуальних проблем. Зокрема, досі незрозуміло які дії можуть вчиняти служби управління персоналом в органах влади для того, щоб посади державних службовців були максимально своєчасно та якісно заповнені персоналом.
Отже, ефективність діяльності органів державної влади залежить, перш за все, від якості їх кадрового складу, його здатності вирішувати складні управлінські завдання в умовах, що динамічно змінюються. Особливість таких професіоналів, як державні службовці, полягає не тільки в їх правовому статусі, а також у вимогах, які пред'являються до них для ефективного виконання професійних обов'язків. Виходячи з цього формування компетентного кадрового складу державної служби з відповідним рівнем професійної підготовки представляється принципово важливою умовою успішної реалізації реформ та вирішення завдань, які стоять перед органами влади на сучасному етапі. А для цього необхідно вирішити ряд проблем, які стоять перед службами управління персоналом на сучасному етапі.




3.2. Напрямки удосконалення сучасної системи управління в органах державної влади в умовах проведення реформи державної служби
Відповідно до встановлених нами проблем управління персоналом в органах влади варто здійснити ряд заходів, спрямованих на їх вирішення:
1. Удосконалити методику конкурсного відбору на посаду державної служби, включаючи розробку професіограм за окремими групами та категоріями посад, розробити та нормативно закріпити процедури, критерії, показники та форми оцінки кандидатів на вакантні посади. Також необхідно створити єдину базу вакантних посад державної служби у відкритому доступі.
2. Принцип компетентності, на наш погляд, має бути базовим для формування кадрового складу органів державної влади, а також для формування та розвитку кадрового резерву. Тому формування та розвиток кадрового резерву має бути засноване на компетентнісному підході, який дає можливість виявити необхідні вимоги до професійної підготовки резервістів та комплекс умов, необхідних для їхнього навчання.
3. При формуванні кадрового резерву необхідно враховувати напрямок підготовки кандидатів; встановлення взаємозв'язку між результативністю діяльності державного службовця та її просуванням через включення до кадрового резерву даного органу влади чи інших органів влади.
4. Необхідно здійснювати систематичну оцінку (моніторинг) ефективності як процесів, так і результатів управління кадровим резервом. Оцінка (моніторинг) ефективності управління кадровим резервом – це процес систематичного збору та аналізу інформації про поточний стан резерву кадрів за системою показників. Його мета полягає у накопиченні та аналізі інформації, що дозволяє оцінити динаміку зміни показників, результатів роботи з резервом, оцінити ефективність витрачання бюджетних коштів, своєчасно виявити та усунути відхилення у роботі з резервом. Результати моніторингу дозволяють визначити зони, які потребують пріоритетної уваги, сформувати перелік заходів щодо підвищення результативності роботи з резервом, у тому числі щодо зниження неефективних витрат, а також виявити внутрішні ресурси для підвищення якості роботи з резервом.
5. Для вирішення проблеми низького рівня підготовки молодих спеціалістів, які нещодавно закінчили ВНЗ та не мають практичного досвіду, необхідний інститут наставництва. Цей механізм повинен включати фіксацію результатів наставництва відповідно до розроблених критеріїв з використанням спеціалізованих звітних форм; запровадження стимулюючих виплат для осіб, які є наставниками; механізм відбору, підготовки та мотивації наставників; розширення практики використання випробувального терміну під час заміщення посад державної служби.
6. У зв'язку з тим, що не завжди дотримується нормативно встановлена ​​для держслужбовців вимога підвищувати кваліфікацію, необхідно направити на підвищення кваліфікації службовців, які не проходили курси підвищення кваліфікації більше трьох років, оскільки, як показує практика, дана нормативна вимога не дотримується.
При направленні на підвищення кваліфікації диференційований підхід дозволяє виділити три основні групи службовців та відповідну їм мету підвищення кваліфікації:
1. для найбільш успішних службовців (категорія «перевищує вимоги») підвищення кваліфікації проводиться в рамках роботи з кадровим резервом та передбачає розвиток тих знань, умінь та навичок, які необхідні на вищій посаді;
2. для службовців, які демонструють стабільно високий рівень ефективності професійної службової діяльності (категорія «задовольняє вимоги»), підвищення кваліфікації має бути спрямоване на розвиток їхнього потенціалу, актуалізацію наявних знань, освоєння нових навичок роботи, сучасних підходів до виконання звичних операцій;
3. для низькоефективних службовців (категорії «мінімально допустимий» та «незадовільний») підвищення кваліфікації здійснюється з метою зростання їх професійної компетентності для відповідності вимогам посади.
8. Необхідно проводити анкетне опитування держслужбовців для вивчення потреби у вдосконаленні знань, навичок та умінь, а також виявляти суб'єктивні потреби у здобутті державними службовцями додаткової професійної освіти.
9. Також варто приділити увагу розвитку системи безперервної професійної освіти, яку можна розглядати як інструмент кадрової роботи, який має сприяти розвитку компетенцій державних службовців та формуванню їхньої професійної ідентичності з метою професіоналізації сучасної державної служби.
10. Варто запроваджувати рівномірне та адекватне реформування всієї системи державної служби без надання переваг окремим органам влади, це необхідно для того, щоб у всіх органах державної влади були рівномірно запровадженні інноваційні та цифрові технології управління персоналом, які дозволять не лише спростити управління персоналом в окремих органах, але й налагодити взаємодію різних державних органів та їх персоналу між собою.
11. Варто розробити документ, який буде встановлювати особливості організації управління персоналом в органах державної влади в умовах воєнного стану.
Особливими напрямками вирішення проблем управління персоналом в державних органах можуть стати: 
- удосконалення і збільшення прозорості системи призначення на керівні
посади;
- здійснення заходів щодо заохочення ініціативності та інноваційності в
державних органах;
- перегляд робочих функцій на рівні структурного підрозділу, державного
органу та інших державних органів з метою усунення їх дублювання;
- розробка і впровадження заходів з викорінення випадків дискримінації,
проявів булінгу, мобінгу або харасменту на робочому місці. Це можуть бути освітні заходи (вебінари та тренінги), передбачити відповідальність за дискримінаційні вислови, жести, булінг, мобінг або харасмент тощо;
- посилення системи визнання за успіхи на робочому місці (розробити чіткі
критерії преміювання, враховуючи якість виконання службових обов’язків та понаднормову роботу тощо);
- удосконалення системи внутрішніх комунікацій державних органів, зокрема і з керівництвом державного органу (зустрічі, спільні заходи, навчання,
розширені наради тощо).
Зважаючи на вище викладене, вважаємо, що у процесі здійснення управління персоналом в державних органах, з метою створення оптимальних умов для всебічного розкриття потенційних резервів державних службовців і стимулювання їх кращих професійних якостей, варто задіяти такі форми управління (Рис. 3.1.).

Рисунок 3.1. Форми управління персоналом в умовах реформи державної служби на сучасному етапі 
Звичайно, що запропонований нами перелік змін, які варто здійснити для викорінення проблем управління персоналом в органах влади є досить примітивним та вимагає більш ґрунтовного підходу до розробки стратегії удосконалення системи управління персоналом в органах влади та може бути суттєво розширеним.
Таким чином, існуючі проблеми управління персоналом в органах влади можуть бути вирішені шляхом впровадження дієвої та ефективної кадрової політики, внесенням змін до законодавства, а також запровадженням інших заходів, спрямованих на їх вирішення. Головне, щоб ці зміни були комплексними, адекватними, відповідали вимогам часу та потребам суспільства, а також управлінської діяльності в органах влади.


3.3. Оцінка ефективності запропонованих напрямків удосконалення сучасної системи управління в органах державної влади в умовах проведення реформи державної служби
Нині керівниками державних органів влади визнається необхідність як формування системи управління персоналом, так й її вдосконалення. Управління людськими ресурсами – завдання складне, багатоаспектне, воно повинно бути постійно під пильною увагою, оскільки багато в чому саме стан системи управління персоналом визначає ефективність праці, а отже, і ефективність діяльності органу влади в цілому. Удосконалення системи управління персоналом можливе через реалізацію кадрових заходів, зокрема і запропонованих нами, оцінка ефективності яких досить складне питання. 
Всі запропоновані нами заходи удосконалення системи управління персоналом в державних органах здійснюються у двох напрямках:
- з метою досягнення цілей адміністрації організації (зниження рівня плинності персоналу, підвищення якості оцінки персоналу, збільшення продуктивність праці, закріплення персоналу тощо);
- досягнення цілей працівників, підвищення якості їх трудового життя (збільшення середньої зарплати працівника, можливість самореалізації, кар'єрного зростання, поліпшення умов праці, забезпечення соціальної інфраструктурою тощо).
Як відомо, ефективність системи управління персоналом в органах влади визначається тим, наскільки цілі керівництва такого органу збігаються з цілями персоналу та не суперечать одна одній. При реалізації запропонованих заходів удосконалення системи управління персоналом в органах влади досягнення цілей адміністрації призводить до утворення організаційного ефекту, а досягнення цілей персоналу – до утворення соціального ефекту.
Основною стратегічною метою оцінки ефективності управління персоналом органів влади є визначення та усунення факторів, що знижують віддачу від використання людських ресурсів органами влади. Вимірювання та оцінка ефективності функціонування та розвитку системи управління людськими ресурсами дозволяє:
- своєчасно діагностувати проблеми, що виникають у ході реалізації системи управління персоналом, та активно впливати на поточний стан системи з метою їх усунення;
- приймати оперативні рішення щодо тих чи інших змін системи та прогнозувати їх вплив на ключові параметри управління персоналом;
- здійснювати планування подальшого вдосконалення роботи служби управління персоналом та інших підрозділів.
Важливо зазначити ряд факторів, які впливають на ефективність управління персоналом в органах влади та ускладнюють її оцінку: 
- робота служби управління персоналом органів влади має не тільки кількісні, а й якісні цілі; 
- на кінцеві результати роботи служби впливає безліч факторів (наприклад, плинність кадрів може залежати і від умов робочого місця, і від характеру керівника лінійного підрозділу); 
- кінцеві результати діяльності віддалені за часом (наприклад, заходи щодо покращення корпоративної культури, навчання резерву не дають негайної віддачі).
На сучасному етапі в системі оцінки ефективності управління персоналом в органах влади можуть бути застосовані ті методи оцінки, які властиві оцінці ефективності управління персоналом на підприємствах, однак з урахуванням особливостей управління персоналом в державному секторі.
Зокрема, одним із таких методів є метод експертних оцінок.
Метод експертної оцінки полягає у проведенні опитування керівників підрозділів, мета якого – з'ясувати їхню думку про діяльність служб управління персоналом в органах влади. Проведення опитування здійснюється як власними силами, так і із залученням консультантів. Опитувальні листи, як правило, містять спільні («Чи задоволені ви роботою кадрової служби?») та приватні питання («Наскільки результативно, на вашу думку, був проведений цей захід?»). Подібна оцінка може проводитися разово або на регулярній основі. Основною перевагою даного методу є простота та можливість реалізації без залучення додаткових ресурсів. Основний недолік – неминучий суб'єктивізм в оцінках.
Наступним методом, який може застосовуватись при оцінці ефективності запропонованих нами заходів удосконалення управління персоналом в органах влади, може бути метод бенчмаркінгу, суть якого полягає у зіставленні показників діяльності служби управління персоналом органу влади з аналогічними даними інших органів влади. Подібний метод набув широкого поширення за кордоном. Він здійснюється в кілька етапів. На першому етапі формується проектна команда експертів кожного органу влади з отриманими узагальненими показниками та виявленням «слабких» місць у системі управління людськими ресурсами. Використання цього методу передбачає дотримання принципу прозорості діяльності органів влади – відомості про служби управління персоналом повинні бути відкритими та достовірними. Однак, є один недолік даного методу – його дороговизна, що не зовсім доцільно на сучасному етапі реформування державної служби.
Ще одним методом, з допомогою якого могла б бути здійснена оцінка ефективності запропонованих заходів удосконалення системи управління персоналом в органах влади, може бути комплексна методика Джека Філліпса, розроблена американським фахівцем з управління людськими ресурсами, яка дозволяє оцінювати ефективність управління персоналом за п'ятьма показниками: 
- оцінка інвестицій у кадрову службу – розраховується як відношення витрат служби персоналу до операційних витрат організації; 
- показник витрат з управління персоналом на 1 співробітника – розраховується як відношення витрат служби персоналу до кількості співробітників організації; 
- показник відсутності на робочому місці – розраховується як сума прогулів і позапланових звільнень співробітників; 
- показник задоволеності співробітників – визначається відсоток працівників, задоволених своєю роботою, за допомогою методів анкетування або опитування; 
- показник єдності та згоди в організації – підраховується на основі статистичних даних щодо продуктивності та оцінки ефективності праці.
Однак, варто зазначити, що дана методика також має свої недоліки. Для оцінки ефективності управління персоналом в органах влади окремі показники Філліпса виявляються не надто ефективними. Показник єдності та згоди в органах влади обчислити практично неможливо. Органи влади, як правило, не ведуть таку статистику. Методика Філліпса успішно може бути застосована тільки в окремих категоріях органів влади, що також не зовсім доречно для оцінки ефективності запропонованих нами заходів.
З огляду на вище викладене, найбільш доцільним методом оцінки ефективності управління персоналом в органах влади може стати метод експертних оцінок. У ході застосування даного методу можуть бути поставлені такі питання:
- Служба управління персоналом у Вашому державному органі здатна добирати та призначати на відповідні посади спеціалістів з потрібними професійними знаннями та навичками?
- Добір та призначення на керівні посади у Вашому державному органі відбувається на основі професійних компетенцій?
- Наскільки ви задоволені діяльністю служби управління персоналом вашого державного органу?
- Як би Ви в цілому оцінили якість роботи служби управління персоналом у вашому органі влади?
- Як змінилась результативність роботи органу влади після впровадження заходів удосконалення системи управління персоналом у вашому органі влади?
- Інші питання, які дозволять здійснити оцінку тих чи інших показників ефективності системи управління персоналом в органі влади.
Запропонована нами методика оцінки ефективності запропонованих заходів може бути проведена лише в результаті їх впровадження, що наразі фактично не можливо здійснити, оскільки такого впровадження ще не відбулося. Однак, в перспективі, такий підхід може бути використаний.
Таким чином, питання оцінки ефективності запропонованих заходів удосконалення системи управління персоналом на сьогоднішній день є досить складним, як і питання оцінки ефективності такого управління взагалі. Це спричинено тим, що ефективність діяльності служб управління персоналом в державних органах та самих державних органів складно оцінити за економічними критеріями, оскільки дані органи не мають на меті прибутку. Однак, все ж таки можна використовувати деякі методи оцінки ефективності управління персоналу, які властиві підприємствам, однак з врахуванням специфіки діяльності державних установ.


Висновки до розділу 3

1. Ефективність діяльності органів державної влади залежить, перш за все, від якості їх кадрового складу, його здатності вирішувати складні управлінські завдання в умовах, що динамічно змінюються. Особливість таких професіоналів, як державні службовці, полягає не тільки в їх правовому статусі, а також у вимогах, які пред'являються до них для ефективного виконання професійних обов'язків. Виходячи з цього формування компетентного кадрового складу державної служби з відповідним рівнем професійної підготовки представляється принципово важливою умовою успішної реалізації реформ та вирішення завдань, які стоять перед органами влади на сучасному етапі. А для цього необхідно вирішити ряд проблем, які стоять перед службами управління персоналом на сучасному етапі.
2. Існуючі проблеми управління персоналом в органах влади можуть бути вирішені шляхом впровадження дієвої та ефективної кадрової політики, внесенням змін до законодавства, а також запровадженням інших заходів, спрямованих на їх вирішення. Головне, щоб ці зміни були комплексними, адекватними, відповідали вимогам часу та потребам суспільства, а також управлінської діяльності в органах влади.
3. Питання оцінки ефективності запропонованих заходів удосконалення системи управління персоналом на сьогоднішній день є досить складним, як і питання оцінки ефективності такого управління взагалі. Це спричинено тим, що ефективність діяльності служб управління персоналом в державних органах та самих державних органів складно оцінити за економічними критеріями, оскільки дані органи не мають на меті прибутку. Однак, все ж таки можна використовувати деякі методи оцінки ефективності управління персоналу, які властиві підприємствам, однак з врахуванням специфіки діяльності державних установ.




ВИСНОВКИ


Таким чином, у процесі роботи над дослідженням за темою магістерської роботи, ми виконали поставлені завдання та досягли мети, в результаті чого прийшли до таких висновків:
1. У сфері управління персоналом в органах державної влади назріла необхідність послідовного зміщення акцентів із технократичного підходу, що регламентується на змісті трудового процесу, до гуманістичного підходу, в основі якого лежить довготривалий розвиток трудового потенціалу державних службовців, що стає ще більш актуальним під час реформування системи державної служби. Це дозволить вирішити проблеми старіння кадрового складу та вимивання середньої ланки державних службовців, зниження рівня кваліфікації персоналу, відсутності спеціалістів в окремих галузях.
2. На сьогоднішній день доцільно в системі управління персоналом органів державної влади розвивати концепцію нового державного менеджменту із впровадженням інноваційних методів управління, що є невід’ємною складовою реформи державної служби. Кардинальні зміни в управлінні персоналом органів державної влади пов'язані з модернізацією світової та державної економіки і її трансформацією на інноваційний шлях розвитку, що пов'язано з удосконаленням форм і напрямків розвитку людського потенціалу державних службовців.
3. Система управління персоналом в органах державної влади виступає певною сукупністю умов та факторів існування управління персоналом в органах влади, що відображається в його методах, засобах, способах та інших особливостях реалізації. Саме система управління виступає головним чинником ефективного управління персоналом, вона є його рушійним фактором. Удосконалення системи управління персоналом напряму впливає на підвищення ефективності діяльності державних службовців, підвищення їх кваліфікації тощо.
4. Успішна діяльність сучасного органу державної влади багато в чому визначатиметься вмінням його керівника використовувати сучасні технології управління персоналом, які ми розглянули в контексті даного дослідження, які при грамотному їх використанні дозволяють помітно скоротити витрати щодо організації, зменшити кількість персоналу (за рахунок виведення його за штат), підвищити якість надання послуг та ряд інших переваг.
5. Існуюча на сьогоднішній день структура служби управління потребує негайних та адекватних змін, які б дозволили вивести існуючі на сучасному етапі служби управління персоналом на новий рівень їх розвитку. Поетапне та продумане реформування організаційної структури служби управління персоналом органів державної влади – запорука не лише успішного та дієвого функціонування служби управління персоналом відповідного органу, але й державного органу в цілому, а також і всієї системи органів влади в Україні.
6. На сьогоднішній день варто переглянути роль та функції служб управління персоналом, розширити спектр їх повноважень, враховуючи виклики сучасних змін у суспільстві та світовий досвід реформування організаційної структури служб управління персоналом. Наявність багатьох проблем та невирішених питань щодо організаційних аспектів функціонування служб управління персоналом в органах влади значно сповільнюють проведення реформи державної служби, а також негативно впливають на створення атмосфери трудової діяльності в органах влади. З огляду на це, варто оновити законодавчу базу регулювання діяльності служб управління персоналом, а також запропонувати ефективні практичні засоби удосконалення діяльності державних службовців.
7. Ефективність діяльності органів державної влади залежить, перш за все, від якості їх кадрового складу, його здатності вирішувати складні управлінські завдання в умовах, що динамічно змінюються. Особливість таких професіоналів, як державні службовці, полягає не тільки в їх правовому статусі, а також у вимогах, які пред'являються до них для ефективного виконання професійних обов'язків. Виходячи з цього формування компетентного кадрового складу державної служби з відповідним рівнем професійної підготовки представляється принципово важливою умовою успішної реалізації реформ та вирішення завдань, які стоять перед органами влади на сучасному етапі. А для цього необхідно вирішити ряд проблем, які стоять перед службами управління персоналом на сучасному етапі.
8. Існуючі проблеми управління персоналом в органах влади можуть бути вирішені шляхом впровадження дієвої та ефективної кадрової політики, внесенням змін до законодавства, а також запровадженням інших заходів, спрямованих на їх вирішення. Головне, щоб ці зміни були комплексними, адекватними, відповідали вимогам часу та потребам суспільства, а також управлінської діяльності в органах влади.
9. Питання оцінки ефективності запропонованих заходів удосконалення системи управління персоналом на сьогоднішній день є досить складним, як і питання оцінки ефективності такого управління взагалі. Це спричинено тим, що ефективність діяльності служб управління персоналом в державних органах та самих державних органів складно оцінити за економічними критеріями, оскільки дані органи не мають на меті прибутку. Однак, все ж таки можна використовувати деякі методи оцінки ефективності управління персоналу, які властиві підприємствам, однак з врахуванням специфіки діяльності державних установ.
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Форми управління персоналом в умовах реформи державної служби


Вертикального регулювання – постійна взаємодія між керівником і підлеглим йому персоналом;


Горизонтального регулювання – регулювання поведінки працівників між собою;


Послідовного проведення реформ усієї системи державної служби із забезпеченням принципу спадкоємності та послідовності з метою адаптації нових державних службовців до роботи


Впливу на особу працівника з метою мобілізації його здібностей, професійних, особистісних і моральних якостей на вирішення поставлених перед організацією завдань, формування мотивації на виконання своєї місії;


Цілеспрямованих дій, які забезпечують здорову морально-психологічну атмосферу в колективі



Методи управління персоналом в органах державної влади


Адміністративні:
- формування структури органів управління.
- затвердження адміністративних норм і нормативів.
- правове регулювання.
- видання наказів, вказівок і розпоряджень.
- інструктування.
- набір, відбір і розставлення кадрів.
- затвердження методик і рекомендацій.
- розробка положень, посадових інструкцій, стандартів організації.
- розробка іншої регламентуючої документації.
- встановлення адміністративних санкцій і заохочень 


Економічні:
- техніко-економічний аналіз.
- техніко-економічне обґрунтування.
- техніко-економічне планування.
- економічне стимулювання. 


Фінансові:
- фінансування.
- мотивація трудової діяльності.
- оплата праці.
- капіталовкладення.
- кредитування.
- ціноутворення.
- участь у прибутках і капіталі.
- оподаткування.
- встановлення економічних норм і нормативів.
- страхування.
-  встановлення матеріальних санкцій і заохочень


Соціально-психологічні:
- соціально-психологічний аналіз.
- соціально-психологічне планування.
- створення творчої атмосфери.
- участь працівників в управлінні.
- соціальна та моральна мотивація.
- задоволення культурних і духовних потреб.
- формування колективів, груп.
- створення нормального психологічного клімату.
- встановлення соціальних норм поведінки.
- розвиток у працівників ініціативи та відповідності.
- встановлення моральних санкцій і заохочень.



Принципи управління в органах державної влади


демократичного централізму;


 науковості; 


плановості; 


єдності розпорядництва;


 поєднання єдиноначальності і колегіальності, централізації і децентралізації; 


відбору, підбору і розстановки кадрів; 


лінійного, функціонального і цільового управління; 


контролю виконання рішень тощо



Федорчук О. М., Дискіна А. А.  


Система управління персоналом - це комплекс взаємопов’язаних економічних, організаційних та соціально-психологічних методів, що забезпечують ефективність трудової діяльності та конкурентоспроможності підприємства [67, c. 191].



Тєлєгіна Д. М. 


Система управління персоналом – галузь діяльності, важливими елементами якої є визначення потреби в персоналі, залучення (найм та відбір), задіяння в роботі, вивільнення, розвиток, контролінг персоналу, а також структуризація роботи, політика винагороди та соціальних послуг, політиа участі в успіху, управління витратами на персонал та керівництво співробітниками [63, с. 14].



Ткаченко М. І., Євась Т. В., Жукова О. А. 


Система управління персоналом - частина функціональної сфери кадрового господарства як основного механізму організації [64, с. 122]. 



Чуприна В.О. 


Система управління персоналом передбачає формування цілей, функцій, організаційної структури управління персоналом, вертикальних і  горизонтальних функціональних взаємозв’язків керівників і фахівців у процесі обґрунтування, вироблення, прийняття і реалізації управлінських рішень [69, с. 16]



С1 – підсистема аналізу та планування персоналу;


С2 – підсистема найму та обліку персоналу;


С3 – підсистема мотивації персоналу;


С4 – підсистема оцінки персоналу;


С5 – підсистема управління розвитком персоналу;


С6 – підсистема створення умов праці;


С7 – підсистема інформаційного забезпечення системи управління персоналом;


С8 – підсистема розвитку організаційної структури управління;


С9 – підсистема правового забезпечення [32, с. 40].



Система управління персоналом


Організаційна структура управління персоналом державної служби


Система роботи з персоналом державної служби


Нормативно-правова база управління персоналом


Інформаційно-методичне забезпечення системи управління персоналом


Методи управління персоналом державної служби



Види сучасних технологій управління в органах державної влади


Аудит-технологія управління персоналом


Маркетинг-технологія управління персоналом


Лізингові технології управління персоналом



Види технологій управління персоналом


- використовуються переважно у конкретній ситуації та реалізуються переважно через консультаційний процес;


Кадрові технології – професійні прийоми роботи з персоналом, які забезпечують виконання цільових завдань діяльності з управління персоналом в організації


Персонал-технології – сукупність методів управління персоналом, які орієнтовані на оцінку її удосконалення людських ресурсів організації


- використовуються постійно під час підготовки та прийняття управлінських рішень щодо персоналу;


- розробляються в органі держвлади та мають здебільшого традиційні форми


- розробляються поза органом влади та адаптуються до його організаційної структури, до вимог практичної результативності; 


- дають змогу мінімізувати витрати на управління персоналом органу влади, що сприяє підвищенню ефективності його використання



Традиційний тип


Кадрові служби даної групи практично копіюють радянський “відділ кадрів” за своїми функціями, повноваженнями і будовою.


Перехідний тип


Служби управління кадрами частково перейшли на нові технології. 


Служби з управління персоналом, які повністю перейшли на нові кадрові технології, але не мають відповідного досвіду. 


Адаптивний тип


Основні їх завдання полягають у веденні документів, пов’язаних з рухом кадрів, контроль над дотриманням положень трудового законодавства, обліку робочого часу, реєстрації руху персоналу, організації соціально-культурних заходів, проведення бесід зі співробітниками. 


Виконує роль посередника при підборі та проведенні оцінки персоналу. 


До недоліків такого типу кадрової служби віднесено: негнучкість реагування на виникнення нових завдань; не спроможність вирішувати проблеми оцінки персоналу, стимулювання, мотивації, прогнозу поведінки персоналу; не може приймати (або брати участь) у прийнятті управлінських рішень, розробляти питання тактики і стратегії роботи з персоналом


Недоліками є неможливість вирішувати завдання, що мають постійно поновлюваний характер (набір персоналу, його оцінка, звільнення співробітників). Постійно виникаючі проблеми вимагають певної кваліфікації, технологічного забезпечення


В рамках даної групи робота персоналом переважно не виділяється в самостійну функцію. Відповідальність за проведення кадрових заходів розпорошена між різними не пов’язаними між собою функціональними відділами: оформлення кадрової документації – відділ кадрів (з обмеженими функціями) або бухгалтерія, оцінка та атестація – безпосередній керівник, розрахунок і нарахування заробітної плати та премій – відділ праці та заробітної плати або бухгалтерія, питання трудових відносин – юрист (якщо є), соціально-побутові питання, питання організації праці і техніки безпеки - керівник або відповідальний спеціаліст (інспектор з охорони праці). 


Функції й можливості зосереджені на вирішенні кадрових завдань, що мають разовий і короткочасний характер, не потребують спеціальних знань, спрямовані на виконання окремих доручень керівництва, організацію разових акцій.


Для таких підрозділів з персоналу характерне посилення функціонального навантаження на їхніх співробітників, пов’язаного зі зростанням ролі формальної оцінки, застосуванням мотиваційних теорій в практиці стимулювання та оплати праці, зміною підходу до професійного навчання, розвитку та самоосвіти як до основного елементу планування кар’єри працівників.


Прогресивний тип


До даного типу відносяться служби управління людськими ресурсами, що використовують останні досягнення у сфері кадрового менеджменту і мають релевантний досвід. 


Основне завдання служб з управління персоналом даного типу – досягнення організаційних цілей і розвитку організації за рахунок розвитку персоналу і, відповідно, планування стратегії та політики щодо персоналу у відповідності зі стратегією, культурою і місією організації. 


Організація системної роботи з персоналом починається від кадрової документації і закінчується кадровою політикою. 


Створення корпоративної культури як частини загальної політики організації також відноситься до функцій служби управління людськими ресурсами. Крім того, функціональним зобов’язанням є експертиза проектів з погляду персоналу та управлінської структури. 


Недоліками такого типу кадрової служби слід назвати великі фінансові витрати на утримання служби персоналу, а також необхідність делегування відповідальності в прийнятті кадрових й управлінських рішень 


У результаті зростає внутрішня спеціалізація служб управління персоналом, що вимагає закріплення окремих кадрових функцій за штатними співробітниками.  Як наслідок, підвищуються кваліфікаційні вимоги до фахівців з персоналу, збільшується обсяг функцій, розширюються можливості (кадрове діловодство, оцінка, мотивація і навчання персоналу; консультації керівництву з проблем персоналу, іноді управлінської структури). 


У повному обсязі функції визначаються новими завданнями, що виникають з невеликим запізненням. У зв’язку з цим структура і чисельність служби персоналу постійно змінюється.


Недоліками адаптивного типу кадрової служби є: недостатня стабільність і системність роботи; неможливість формулювати стратегічні завдання розвитку персоналу, експортувати управлінські рішення з погляду кадрових ресурсів і можливих соціально-психологічних наслідків.



Керівник
 служби управління 
персоналом


Сектор планування та розвитку персоналу


Сектор кадрових технологій та мотивації праці


Сектор організаційного розвитку та соціальних послуг


Сектор інформаційно-аналітичного забезпечення


Просвітницька робота:
- Лекційно-семінарська робота з широкою аудиторією;
- Лекційно-семінарська робота з профільною аудиторією;
- Лекційно-семінарська робота з підготовки оцінюваного персоналу


Практичне оцінювання:
- Кабінетні форми
- «Польові» форми
- Пропедевтика процедур


Організація навчальних тренінгів: 
- Підготовка експертів та спостерігачів;
- Роз‘яснення та моделювання тренінгів-практикумів



Класичні концепції управління персоналом


Кваліфікаційна (трудові навички та вміння; обсяг, глибина знань; досвід роботи та ін.)


Психологічна (витривалість; працездатність, стан здоров'я та ін.)


Основні завдання перебудови служби управління персоналом


комплексне вирішення завдань якісного формування та ефективного використання кадрового потенціалу на основі управління всіма компонентами людського чинника – від трудової підготовки та профорієнтації молоді до турботи про ветеранів праці;


впровадження активних методів пошуку та цілеспрямованої підготовки потрібних працівників (договори з навчальними закладами; випереджальна підготовка робітників та фахівців для освоєння нової техніки і прогресивної технології);


вироблення та реалізацію нової кадрової політики на основі планомірної роботи з керівниками, з резервом для висування, планування ділової кар’єри, підготовки кандидатів на висування за індивідуальними планами, ротації і пересування керівників та фахівців, навчання в спеціальних закладах і стажування на відповідних посадах в кращих організаціях країни та зарубіжжя;


впровадження заходів стабілізації трудових колективів, підвищення трудової та соціальної активності працівників на основі вдосконалення матеріальних, соціально-культурних і морально-психологічних стимулів;


розширення соціальних гарантій у сфері зайнятості;


впроваджувати науково обґрунтовані форми оцінки, підбору та розстановки кадрів із застосовуванням методів психологічного тестування та соціологічних методів вивчення громадської думки.



Комунікативні канали служби управління персоналу з громадськістю


Безпосереднє спілкування – особисті контакти між громадянами (об’єднаннями громадян), з одного боку, і посадовими особами – з іншого;


Спілкування з допомогою засобів зв’язку (телефон, різноманітні форми особистого листування);


Опосередковане спілкування через засоби масової інформації (преса, телебачення, радіо, комп’ютерні мережі тощо). 


Завдання служби управління персоналом:


забезпечення здійснення керівником державної служби в органі державної влади своїх повноважень; 


забезпечення реалізації державної політики у сфері державної служби з питань управління персоналом органу державної влади; 


добір персоналу органу державної влади; 


організація заходів з підвищення рівня професійної компетентності персоналу органу державної влади; 


організаційно-методичне забезпечення управління персоналом в органі державної влади; 


спрямування, координація, організаційно-методичне керівництво та контроль за роботою з персоналом у підпорядкованих організаціях; 


документальне оформлення вступу на державну службу, її проходження та припинення. 



Стратегічний партнер


спеціалісти служб персоналу розробляють організаційну структуру, оновлюють її елементи, проводять організаційний аудит з метою виявлення слабких місць щодо перевантаження окремих ланок організаційної структури державного органу 


Адміністративний експерт 


служби управління персоналом здійснюють специфічне виконання адміністративних функцій щодо пошуку працівників, управління винагородами, оцінювання, навчання та підвищення кваліфікації, налагодження внутрішніх комунікацій. У цьому напрямку фахівці з управління персоналом концентрують зусилля на підвищенні ефективності власної діяльності, що супроводжується перенесенням центру уваги з виконання рутинних робіт на ініціювання творчих змін у кадрових технологіях


Інтегратор інтересів різних груп 


Внутрішній радник





спеціалісти служб персоналу повинні вміти створювати умови, що спонукають працівників до співучасті у напрямку досягнення головних цілей організації. Роль інтегратора полягає у наданні методичної допомоги лінійним керівникам при вирішенні кадрових питань, а також співпраця з кожним працівником у напрямку розробки планів кар’єри, професійного розвитку, програм винагородження, підвищення результативності роботи


надання службою управління персоналом порад та методичної допомоги керівнику організації та лінійним керівникам при наймі, переміщенні, оцінюванні, винагородженні, навчанні, вивільненні працівників. Сучасний фахівець з управління персоналом має володіти ґрунтовними знаннями, що стосуються економічних, правових, технічних і соціальних аспектів управління персоналом, при необхідності залучати певні освітні, дорадчі послуги ззовні


Ініціатор змін 


активна участь служб управління персоналом у формуванні культури організації. Для цього фахівці з управління персоналом мають вміти оцінювати існуючі концепції культури організацій, постійно аналізувати рівень культури власної організації, досліджувати характер необхідних змін, запроваджувати нові елементи



Функції, пов’язані з документообігом управління персоналом: 


приймає від кандидатів на посади державної служби необхідні документи; 


Функції, пов’язані з кадровим менеджментом: 


ознайомлює державних службовців з правилами внутрішнього службового розпорядку органу державної влади, посадовою інструкцією державного службовця; 


організовує складення Присяги державного службовця, який вперше вступає на державну службу, оформляє документи про присвоєння відповідних рангів державним службовцям, вносить записи у трудові книжки; 


здійснює ведення комп’ютерного обліку електронних особових справ та електронних карток державних службовців; 


видає державному службовцю службове посвідчення; 


здійснює роботу, пов’язану із заповненням, обліком і зберіганням трудових книжок та особових справ (особових карток) персоналу органу державної влади; 


опрацьовує листки тимчасової непрацездатності; 


у межах компетенції готує розпорядчі документи про відрядження персоналу органу державної влади, у тому числі за кордон; 


готує у межах компетенції документи щодо призначення пенсій персоналу органу державної влади; 


веде звітно-облікову документацію, готує державну статистичну звітність з кадрових питань; 


обчислює стаж роботи та державної служби; 


формує графік відпусток персоналу органу державної влади, готує проекти актів щодо надання відпусток персоналу, веде їх облік; 


забезпечує підготовку матеріалів щодо призначення на посади та звільнення з посад персоналу органу державної влади та керівників підпорядкованих організацій; 


у межах компетенції та за дорученням керівника державної служби в органі державної влади готує у визначеному законодавством порядку документи про притягнення персоналу до дисциплінарної відповідальності; 


здійснює організаційні заходи щодо своєчасного подання державними службовцями відомостей про майно, доходи, витрати і зобов’язання фінансового характеру за минулий рік до служби персоналу та зберігає матеріали про проведення та результати спеціальної перевірки відомостей в особових справах.


здійснює аналітично-консультативне забезпечення роботи керівника державної служби в органі державної влади з питань управління персоналом та вносить йому відповідні пропозиції щодо удосконалення роботи з персоналом; 


у межах своєї компетенції бере участь у розробленні структури апарату органу державної влади та його штатного розпису; 


аналізує кількісний та якісний склад державних службовців органу державної влади, а також керівників підпорядкованих організацій; 


надає методичну допомогу та контролює розроблення посадових інструкцій персоналу органу державної влади; 


вивчає особисті, професійні, ділові якості осіб, які претендують на зайняття посад в органі державної влади, керівників підпорядкованих організацій; 


планує переміщення по службі державних службовців органу державної влади з урахуванням їх індивідуальних здібностей, професійної підготовки та результатів роботи, вносить відповідні пропозиції керівнику державної служби в органі державної влади; 


здійснює організаційно-методичне забезпечення проведення конкурсу на заміщення посад; 


вивчає потреби та вносить керівнику державної служби в органі державної влади пропозиції щодо організації підготовки, перепідготовки і підвищення кваліфікації персоналу органу державної влади та підпорядкованих організацій; 


формує замовлення та організовує підготовку, перепідготовку і підвищення кваліфікації персоналу органу державної влади та підпорядкованих організацій, забезпечує укладання відповідних угод із навчальними закладами; 


організовує роботу щодо стажування персоналу органу державної влади; 


розглядає пропозиції та готує документи щодо заохочення та нагородження персоналу державними нагородами, відомчими заохочувальними відзнаками, веде відповідний облік; 


перевіряє дотримання вимог законодавства про державну службу, правил внутрішнього службового розпорядку в органі державної влади та підпорядкованих організаціях.


оформляє і видає довідки з місця роботи працівника; 



Функції служб управління персоналом в органах влади


вивчення поточної та перспективної потреби в персоналі та вносення відповідних пропозицій керівнику державної служби в органі державної влади; 


планування роботи з персоналом в органі державної влади; 


надання консультативної допомоги з питань управління персоналом керівникам структурних підрозділів органу державної влади; 


розробка вимог до напряму підготовки (отриманої особою спеціальності) та інших вимог до рівня професійної компетентності осіб, які претендують на зайняття посад державної служби груп II, III, IV і V; 


розробка та у разі необхідності перегляд профілів професійної компетентності державної служби в органі державної влади; 


здійснення 1 раз на 2 роки підготовки проекту програми іспиту (тестів) для проведення конкурсу на зайняття посад державної служби груп ІІ, ІІІ, ІV і V; 


здійснення консультування персоналу з питань професійного розвитку; 


проведення роботи щодо створення сприятливого психологічного клімату, формування корпоративної культури у колективі, розв’язання конфліктних ситуацій; 


організація проведення внутрішніх навчань персоналу апарату органу державної влади; 


розробка та застосування заходів із стимулювання праці персоналу органу державної влади. 


