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1. Назва

Регіональна програма з розвитку і управління персоналом в місцевих органах влади на 2012-2015 роки
2. Підстава для розроблення
Рішення обласної ради з питань взаємодії органів виконавчої влади та органів місцевого самоврядування, протокол № 3 від 10.12.2010.
3. Регіональний замовник або координатор
Донецька обласна державна адміністрація, Донецька обласна рада.
4. Регіональні замовники-співвиконавці
Рада з питань державної служби при голові облдержадміністрації, Управління державної служби Головдержслужби України в Донецькій області, структурні підрозділи облдержадміністрації, структурні підрозділи виконавчого апарату обласної ради, районні державні адміністрації, територіальні підрозділи центральних органів виконавчої влади, виконавчі  органи місцевих рад, Донецький обласний центр перепідготовки та підвищення кваліфікації працівників органів державної влади, органів місцевого самоврядування, державних підприємств, установ і організацій, Школа вищого корпусу державної служби, Донецький національний університет, Донецький національний технічний університет, Донецький державний університет управління.
5. Мета
Створення реальних умов професійного розвитку і раціонального використання управлінського кадрового потенціалу області як одного із важливих чинників забезпечення реалізації моделі інноваційного соціально-економічного розвитку та підвищення життєвого рівня населення регіону.

6. Початок, закінчення виконання
2012, 2015 рік
7. Етапи виконання

I етап - 2012 рік
ІІ етап - 2013 рік
ІІІ етап - 2014 рік
ІV етап - 2015 рік
8. Загальні обсяги фінансування

тис. грн.
	Обсяг коштів, які пропонується залучити на виконання програми
	у тому числі по роках:
	Усього витрат на виконання програми

	
	2012
	2013
	2014
	2015
	

	Обсяг ресурсів, усього
	2007,1
	1110,0
	1141,9
	1101,0
	5360,0

	у тому числі:
	
	
	
	
	

	обласний бюджет
	1812,1
	905,0
	916,9
	866,0
	4500,0

	місцевий бюджет
	195,0
	205,0
	225,0
	235,0
	860,0

	
	
	
	
	
	


9. Кількісні та якісні показники ефективності

· індекс довіри громадян до державних службовців та посадових осіб місцевого самоврядування збільшиться на 30 відсотків;

· частка посад державної служби та посадових осіб місцевого самоврядування, для яких затверджені посадові інструкції з урахуванням профілів професійних компетентностей, складе 100 відсотків;

· частка державних службовців та посадових осіб місцевого самоврядування, посадові інструкції яких містять показники результативності, складе 100 відсотків;

· частка вакантних посад державної служби та служби в органах місцевого самоврядування, що заміщуються на основі конкурсу з кадрового резерву, збільшиться на 100 відсотків;

· частка фахівців віком до 34 років, що мають стаж державної служби, (служби в органах місцевого самоврядування) більше 3 років, збільшиться на 30 відсотків;

· кількість реалізованих інноваційних освітніх програм у сфері державного управління  збільшиться на 25 відсотків;
· кількість державних службовців та посадових осіб місцевого самоврядування, що взяли участь в навчальних заходах і стажуванні в органі державної влади (органі місцевого самоврядування), збільшиться на 
100 відсотків;

· кількість державних службовців та посадових осіб місцевого самоврядування, що пройшли навчання відповідно до регіонального замовлення на підвищення кваліфікації і стажування, збільшиться на 
50-75 відсотків;

· кількість державних службовців та посадових осіб місцевого самоврядування, що підвищили кваліфікацію за дистанційною формою навчання, збільшиться на 200-300 відсотків;

· зменшення витрат на відрядження, пов’язане з підвищенням кваліфікації на 15 відсотків;
· кількість державних службовців та посадових осіб місцевого самоврядування, що звільнилися з державної служби до досягнення ними граничного віку перебування на державній службі, зменшиться на 30 відсотків.

10.  Контроль за виконанням

Донецька обласна державна адміністрація, Донецька обласна рада, Рада з питань державної служби при голові облдержадміністрації, Управління державної служби Головдержслужби України в Донецькій області, районні державні адміністрації, територіальні підрозділи центральних органів виконавчої влади, виконавчі органи місцевих рад.
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ВСТУП
Регіональна програма з розвитку і управління персоналом в місцевих органах влади на 2012-2015 роки (далі – Програма) розроблена відділом кадрової роботи обласної державної адміністрації за участю Управління державної служби Головдержслужби України в Донецькій області, райдержадміністрацій, територіальних підрозділів центральних органів виконавчої влади, виконкомів міських рад, Донецького національного університету, Донецького національного технічного університету, Донецького державного університету управління, Інституту економіки промисловості НАН України, Донецького обласного центру перепідготовки та підвищення кваліфікації працівників органів державної влади, органів місцевого самоврядування, державних підприємств, установ і організацій (далі – Центр).
Законодавчою основою для розроблення Програми є Конституція України, закони України «Про державну службу», «Про місцеві державні адміністрації», «Про місцеве самоврядування», «Про службу в органах місцевого самоврядування», «Про засади запобігання і протидії корупції»,  «Про вищу освіту».
Програму розроблено з урахуванням завдань та положень:

· Національного плану дій на 2011 рік щодо впровадження Програми економічних реформ на 2010-2014 роки «Заможне суспільство, конкурентоспроможна економіка, ефективна держава», затвердженого Указом Президента України від 27 квітня 2011 року № 504/2011;

· проектів Концепції Державної цільової програми реформування державного управління та державної служби на 2011-2015 роки та Стратегії державної кадрової політики на 2011-2020 роки;
· Стратегії економічного і соціального розвитку Донецької області на період до 2015 року;

· Концепції регіональної кадрової політики Донецької області на 
2011-2020 роки, схваленої регіональним комітетом з економічних реформ при Донецькій обласній державній  адміністрації, протокол №  17 від 30 липня 2010 року.
Програма визначає мету та пріоритетні напрями дій на 2012-2015 роки щодо подолання найгостріших проблем з розвитку і управління персоналом місцевих органів влади, що забезпечить модернізацію системи державного управління на регіональному рівні, поліпшення якості людського капіталу, гарантування наявності необхідного складу кваліфікованих працівників відповідно до існуючих та майбутніх потреб області. 

Фінансування заходів Програми здійснюється з обласного бюджету і бюджетів міст.
1. СУЧАСНИЙ СТАН
КАДРОВОГО ПОТЕНЦІАЛУ ДОНЕЦЬКОЇ ОБЛАСТІ

1.1. Загальні відомості 
Проведення реформ в економічній та соціальній сферах задля досягнення економічного зростання та надання управлінських послуг на високому рівні можливо лише за умови ефективної системи регіонального управління. При цьому особливу роль відіграє кадровий склад органів виконавчої влади та органів місцевого самоврядування.

Аналіз складу державно-управлінських кадрів Донецької області

За статистичними даними, станом на 01.01.2011 кількість державних службовців та посадових осіб органів місцевого самоврядування становить 
близько 28 тис. осіб. З них 18,5 тис. осіб мають статус державних службовців (66%) і 9,5 тис. осіб - посадових осіб місцевого самоврядування (34%).

Слід зазначити, що динаміка чисельності зайнятих в органах виконавчої влади та органах місцевого самоврядування області свідчить про її незначне, але постійне зростання протягом останніх 5 років. Однак, у 2010 році спостерігається незначне зменшення кількості управлінців області у зв’язку із проведеними заходами щодо оптимізації структури.
Динаміка загальної кількості державних службовців та посадових осіб місцевого самоврядування Донецької області у 2005-2010 рр.
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Кількісний та якісний склад державних службовців
Відповідно до Закону України «Про державну службу» на 01.01.2011 року статус державного службовця мають 18456 особи, або 66% загальної кількості службовців. Розподіл державних службовців в органах влади надано на діаграмі.
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Посади керівників обіймають 3,8 тис. осіб, а посади спеціалістів -              14,7 тис. осіб. 

У кадровому складі державних службовців стабільно переважають жінки. Їх кількість становить 15,5 тис. осіб (84,1%). 

На керівних посадах жінки чисельно переважають чоловіків у 3,3 рази, на посадах спеціалістів їх 86 з кожних 100 осіб. При цьому керівні посади 
I-III категорії займають здебільшого чоловіки (29 проти 14 осіб), натомість на керівних посадах IV-VI категорій переважають жінки (2901 проти 863 осіб).

Щодо розподілу державних службовців за віком, в органах виконавчої влади відбувається поступове оновлення кадрів, оскільки питома вага молоді збільшується, а частка державних службовців у більш старших вікових групах зменшується. Так, середній вік державних службовців у 2010 році становив: жінок – 35,3 роки, чоловіків – 37,2 роки. Порівняно з 2009 роком середній вік жінок не змінився, а чоловіки за цей час стали в середньому молодше на 0,3 року. Позитивним є те, що більше половини (54,7%) державних службовців у минулому році були у віці до 34 років. Для порівняння: у 2006 році цей показник дорівнював 53,2%, 2007 – 53,6%, 2008 – 53,9%, 2009 – 54,2%.

Що стосується рівня стабільності працівників, то при аналізі даних виявляється, що половина керівників перебуває на державній службі від 10 до 20 років, а кожний дванадцятий – понад 25 років. Водночас три чверті спеціалістів мають стаж до 10 років, з них майже третина – до трьох років. Слід зазначити, що в 2010 році приплив нових кадрів в органах виконавчої влади відбувався більш інтенсивно, ніж у 2009 році, зокрема, частка працівників зі стажем до 1 року збільшилась з 7,6% до 10%.

У минулому році на державну службу прийнято 2,9 тис. осіб, що на 19,5% більше, ніж у 2009, з них 68,4% – на конкурсній основі, по 10,6% – шляхом стажування і з кадрового резерву. Із загальної кількості прийнятих більше третини управлінців вже мали стаж державної служби.

Рівень звільнень в органах виконавчої влади в 2010 році був нижчим за відповідний показник у цілому по економіці області та становив 15,2% проти 27,4%. В цілому за 2010 рік з державної служби вибуло 2,8 тис. осіб, що на 36,2% більше, ніж у 2009 році. 

Головною причиною, через яку державні службовці залишають роботу, є звільнення за власним бажанням. Більше таких випадків спостерігалось серед спеціалістів, ніж серед керівників – 51,7% та 26,7% відповідно. У той же час із загальної кількості вибулих керівників на пенсію пішли 28,2%, тоді як серед спеціалістів – тільки 9,2%. У зв’язку зі скороченням штатів залишили службу 38 осіб, що майже на рівні 2009 року. 

Одною з основних складових оцінки стану трудового потенціалу кадрів є рівень освіти серед працюючих, зокрема, кількість фахівців із вищою освітою. Серед державних службовців повну вищу освіту має переважна більшість керівників – 93,8% та спеціалістів – 78,3%. Звертає на себе увагу той факт, що в області щороку спостерігається збільшення кількості державних службовців, які мають повну вищу освіту. Так, у 2010 році їх нараховувалось 15,1 тис. осіб, що на 2,8% більше, ніж у 2009 році, а за останні п’ять років цей показний збільшився на 28,5%. В органах виконавчої влади вищу освіту в 2010 році здобули 276 осіб, здебільшого спеціалісти V–VI категорій (82,6%). Крім того, 40 державних службовців мають науковий ступінь та 7 – вчене звання.

Середньомісячна заробітна плата державних службовців у 2010 році склала 2543 грн., що на 6,1% більше, ніж у 2009 і на 0,2% менше, ніж у середньому по економіці області. 
Кількісний та якісний склад посадових осіб місцевого самоврядування
В області 413 представницьких органів в системі місцевого самоврядування, серед них обласна рада, 17 районних рад, 9 районних в 
м. Донецьку рад, 28 міських рад міст обласного значення, 24 міські ради міст районного значення, 81 селищна рада, 253 сільські ради. Загалом в Донецькій області 9 тис. 454 депутатів.

За результатами минулих виборів в області переобрано 157 голів територіальних громад, у тому числі:

- 107 сільських голів (42% від загальної кількості); 

- 28 селищних голів (34,6 % );

- 7 голів районних рад (41 %);

- 4 голови районних в м. Донецьку рад (44,4 %);

- 12 міських голів міст районного значення (50%); 

- 10 міських голів міст обласного значення (36%).

Майже 50% керівників рад було обрано повторно.

Посадових осіб місцевого самоврядування в області на 01.01.2011 року нараховується 9492 особи, або 34% загальної кількості працівників органів управління. 

Порівняно з 2009 роком кількість посадових осіб зменшилась на 
33 особи, або на 0,3%. Розподіл посадових осіб в органах місцевого самоврядування зображено на діаграмі.
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Держслужбовці Посадові особи місцевого самоврядування

Працівники державних підприємств і організацій Депутати місцевих рад

Кадровий резерв Всього


Посади керівників обіймають 3,2 тис. осіб, посади спеціалістів - 6,3 тис. 
осіб, що становить відповідно 34% та 66% загальної кількості посадових осіб.

Аналіз кадрового складу органів місцевого самоврядування за статтю свідчить, як і на державній службі, про кількісну перевагу жінок – понад 8 тис. осіб, або 85,8% всієї кількості. Чоловіків серед посадових осіб у шість разів менше, ніж жінок, але ключові посади (I–III категорії) обіймають 64 чоловіка і тільки 7 жінок. Разом з тим, серед керівників VI категорії питома вага чоловіків становить 10,3%, а жінок – 89,7%. Серед спеціалістів дев’ять працівників із десяти – це жінки.

Слід зазначити, що порівняно з 2006 роком кількість жінок-керівників в органах місцевого самоврядування збільшилась на 16,7%. Більш «жіноча» зайнятість спостерігається також у містах та районах області, де питома вага жінок у загальній кількості посадових осіб складає від 72,8% у Великоновосілківському районі до 95,5% у м. Новогродівці. 

Питома вага молоді (до 34 років) в органах місцевого самоврядування у 2010 році становила 36,9%. Разом з тим, кожний п’ятий посадовець був у передпенсійному та пенсійному віці, що на 1,8% менше, ніж у 2009 році. Граничного віку перебування на службі досягли 453 особи, з яких 63,1% продовжено термін перебування на службі. 

Для органів місцевого самоврядування характерний досить стабільний кадровий склад. Як свідчать статистичні дані, третина працівників перебуває на службі від 5 до 10 років. Серед кожних 100 працівників 32 керівника та 12 спеціалістів мають стаж державної служби понад 15 років.

На службу в органи місцевого самоврядування в 2010 році прийнято 1317 осіб, що на 48,3% більше, ніж у 2009 році. Із загальної кількості прийнятих 56,4% – на конкурсній основі, 4,9% – зі стажуванням, 4,4% – із кадрового резерву. Серед осіб, яких було прийнято, 32,7% керівників і 23,4% спеціалістів вже мали стаж служби. 

Протягом минулого року із органів місцевого самоврядування вибуло 1338 посадових осіб, або 14,1% їхньої загальної кількості. Серед них 53% працівників, які обіймали посади спеціалістів, і 18,2% – посади керівників. Частка звільнених у зв’язку з досягненням граничного віку перебування на державній службі становила 16,3%, у зв’язку із скороченням штатів – 1,6%.  

Для посадових осіб місцевого самоврядування характерним є високий освітній рівень. Так, повну вищу освіту у 2010 році мали 7,4 тис. осіб (77,9%) і 2,1 тис. осіб (21,7%) – базову вищу освіту. Порівняно з 2009 роком кількість посадових осіб, які мають повну вищу освіту, збільшилась серед керівників на 3,4%, а серед спеціалістів – на 4%. Водночас 21 посадовець має науковий ступінь та 3 – вчене звання. У минулому році 135 осіб здобули вищу освіту, з них 45 осіб стали магістрами в освітній галузі «Державне управління», що на 21,6% більше, ніж у 2009 році.

Заробітна плата посадових осіб у 2010 році порівняно з 2009 роком збільшилась на 18,5% і становила 2857 грн., або 112,1% середнього рівня заробітної плати по економіці області.

Видатки загального фонду області на державне управління у 2010 році становили 582,7 млн. грн. (5,2%), що на 20,7% більше, ніж у 2009 році. 

В Донецькій області 8,5 тис. підприємств з державною і комунальною власністю.

Важливим засобом професіоналізації є професійне навчання – процес підготовки, перепідготовки та підвищення кваліфікації державних службовців, тобто загальне систематичне зростання знань, умінь та навичок працівників, підвищення мотивації, планування їх подальшої кар’єри, комунікаційних здібностей. 

В Донецькій області професійною підготовкою державних службовців та посадових осіб органів місцевого самоврядування за напрямом «Державне управління» займаються два навчальних заклади, а саме: магістратура державного управління при Донецькому національному технічному університеті та Донецький державний університет управління. Також  підготовку магістрів державного управління для області здійснюють Національна академія державного управління при Президентові України та її Дніпропетровський регіональний інститут державного управління. 

Кількість магістрів державного управління, підготовлених  
для Донецької області у 2004 -2011 роках
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Держслужбовці Посадові особи місцевого самоврядування

Працівники державних підприємств і організацій Депутати місцевих рад

Кадровий резерв Всього


За наведеною діаграмою, близько 180 посадовців області на рік мають можливість отримати фахову підготовку в галузі «Державне управління».

Загальна кількість підготовлених магістрів державного управління для Донецької області у 2004-2011 роках складає 7 тис. осіб, що не перевищує 15 % від загальної кількості керівників державних органів та органів місцевого самоврядування.
В той же час підвищення кваліфікації є масовим за своєю сутністю. Така його специфіка обумовлена вимогами законів України «Про державну службу» та «Про службу в органах місцевого самоврядування», які визначили терміни для обов’язкового підвищення кваліфікації державними службовцями та посадовими особами місцевого самоврядування. 

Щорічно підвищують кваліфікацію близько 4,5-4,8 тисяч управлінців області, що у середньому складає 8% від загальної кількості державних службовців та 25% посадових осіб місцевого самоврядування. 
Динаміка кількості державних службовців Донецької області, які підвищують кваліфікацію представлена на діаграмі.

Динаміка кількості управлінців області, які підвищили кваліфікацію в 2005-2010 роках

[image: image2]
Підвищення кваліфікації державно-управлінських кадрів здійснюють Центр, який охоплює навчанням державних службовців місцевих органів виконавчої влади, посадових осіб органів місцевого самоврядування 
V-VII категорій посад, сільських та селищних голів, депутатів місцевих рад, керівників державних і комунальних підприємств, частини територіальних підрозділів центральних органів виконавчої влади (Контрольно-ревізійне управління, Державне казначейство, Держкомзем, Головне управління статистики в Донецькій області) та Донецький національний університет економіки і торгівлі імені М. Туган-Барановського, який підвищує кваліфікацію частини держслужбовців територіальних підрозділів центральних органів виконавчої влади (Пенсійний фонд України в Донецькій області).

Невелика кількість державних службовців територіальних підрозділів центральних органів виконавчої влади (Державна податкова адміністрація, Державний центр зайнятості) підвищують свою кваліфікацію у відомчих закладах післядипломної освіти, решта – не мають можливості підвищувати кваліфікацію через відсутність фінансування на ці витрати.

Оскільки в структурі державних службовців області державні службовці територіальних підрозділів центральних органів виконавчої влади 
складають 71%, то через це показник щорічного охоплення підвищенням кваліфікації серед державних службовців складає у середньому лише 8%.
Незначна кількість осіб, зарахованих до кадрового резерву на посади державних службовців і посадових осіб місцевого самоврядування (0,5% від загальної кількості), а також депутатів місцевих рад (1%) підвищують свою кваліфікації.

Наведені аргументи надають підстави щодо вирішення питання про доцільность удосконалення та розвитку системи підготовки, перепідготовки та підвищення кваліфікації працівників органів виконавчої влади, органів місцевого самоврядування, депутатів місцевих рад, керівників державних і комунальних підприємств Донецької області.

Якість трудового потенціалу, ефективність його використання в управлінні безпосередньо залежать від формування адекватної вимогам часу системи підготовки та управління кадрами, інтенсифікації процесів професіоналізації, удосконалення кадрової системи і кадрової роботи, що вимагає зосередження зусиль на розробці та успішній реалізації сучасної державної і регіональної кадрової політики, яку можна розглядати як інструмент досягнення високої функціональної спроможності трудового потенціалу регіону.

1.2. Основні завдання державної кадрової політики в області
Однією з найбільш значущих складових державної кадрової політики є кадрова політика у галузі державного управління та місцевого самоврядування, оскільки практична діяльність державних службовців та посадових осіб місцевого самоврядування значною мірою сприяє успішному розв'язанню ключових питань у сфері економічного, соціального та культурного розвитку суспільства, регіонів, територій, є чинником інституційної спроможності та стабільності публічної служби.

Регіональна кадрова політика як складова державної кадрової політики базується на державних пріоритетах з врахуванням регіональних і місцевих особливостей, потреб територіальних громад і відповідних ресурсів.

Основна мета регіональної кадрової політики в Донецькій області полягає в розвитку і раціональному використанні кадрового потенціалу регіону.

Головним завданням регіональної кадрової політики у сфері державного управління є побудова сучасної моделі організації і функціонування державного управління в регіоні. 

Основними завданнями державної кадрової політики в області на найближчі п’ять років є:

· здійснення кадрової політики у контексті реалізації курсу демократичних і економічних реформ, інтегрування України в європейський адміністративний простір;

· реалізація сучасної державної політики в місцевих органах виконавчої влади та органах місцевого самоврядування на засадах новітніх технологій кадрового менеджменту та управління персоналом;

· демократизація взаємовідносин державних службовців і посадових осіб місцевого самоврядування з населенням на основі верховенства права й законності, пріоритету прав людини та громадянина, дотримання прав підприємств, установ і організацій;

· добір, підготовка, перепідготовка та підвищення кваліфікації державних службовців і посадових осіб місцевого самоврядування з урахуванням професійно-посадових потреб органів влади та сучасних вимог у сфері державного та муніципального управління;

· управління професійним розвитком, кар’єрним зростанням, формування патріотичного світогляду, політичної, управлінської, правової, морально-етичної культури державно-управлінських кадрів, забезпечення їх належного правового захисту та соціальних гарантій;

· удосконалення системи оцінки діяльності кадрів;

· формування організаційної культури кадрів;

· сучасне інформаційно-технічне забезпечення управління, здійснення ефективного контролю за  діяльністю кадрів.

Виконання програми економічних реформ Президента України «Заможне суспільство, конкурентоспроможна економіка, ефективна держава» на 2010-2014 роки, стратегії економічного і соціального розвитку Донецької області на період до 2015 року, програми науково-технічного розвитку Донецької області на період до 2020 року, а також пріоритетних напрямів діяльності обласної державної адміністрації щодо вирішення проблем з екології, вугільної промисловості, житлово-комунального господарства, демографії, створення нових робочих місць потребують високопрофесійного кадрового забезпечення.

Саме з метою кадрового забезпечення реалізації зазначених програм і  концепцій реалізації економічних реформ та відповідно до схваленої на засіданні регіонального комітету з економічних реформ при облдержадміністрації Концепції регіональної кадрової політики і розроблена ця Програма. 

2. ВИЗНАЧЕННЯ ПРОБЛЕМ, НА РОЗВ’ЯЗАННЯ ЯКИХ СПРЯМОВАНА ПРОГРАМА
2.1. Проблеми існуючої системи управління людськими ресурсами на регіональному рівні
На основі проведеного аналізу сформовано групи системних проблем в регіональній кадровій політиці, які також віддзеркалюють загальнодержавні проблеми у цій сфері. 
Однією з таких проблем є неефективне управління персоналом у системі державної служби та служби в органах місцевого самоврядування, в тому числі:
· нерозвиненість кадрових інститутів, невпорядкованість, слабка функціональна визначеність кадрових структур, недостатня кваліфікація персоналу кадрових служб у більшості сфер суспільного виробництва, що веде до неефективності, неузгодженості підходів у кадровому менеджменті на всіх рівнях. Такий стан заважає активному розвитку професіоналізації, професійній самореалізації людей. Сучасна кадрова політика повинна спиратися на потужну кадрову систему, сучасні кадрові технології;

· недосконалість системи планування персоналу, добору кадрів, заміщення вакантних посад, отримання аналітичних довідок стосовно кількісного та якісного складу персоналу, недосконалість інструментів оцінювання кандидатів під час добору;

· недієвість використання механізму кадрового резерву, витрачання значних ресурсів на його формування та роботу з резервом при незначному відсотку призначення працівників на посади, брак лідерства, необхідного для ефективного управління змінами на державній службі та службі в органах місцевого самоврядування;

· недієвість планування та оцінювання результатів діяльності персоналу. Це спричиняє формальне виконання покладених на персонал обов’язків, низький рівень відповідальності та неефективність його роботи.
Серед інших груп проблем, які потребують невідкладного вирішення, постають, насамперед, такі:

· невідповідність державної кадрової політики вимогам трансформаційних процесів у країні й світі. Значна частина персоналу державного управління не готова до роботи в умовах сьогодення і на перспективу, насамперед з огляду на нездатність аналізувати, розробляти, відстоювати, реалізовувати, вчасно коригувати управлінські рішення, повною мірою відповідати за доручену справу;

· недосконалість законодавчої бази, яка не надає кадровим процесам правової обґрунтованості, урегульованості та захищеності, не враховує європейський і світовий досвід управління в кадровій сфері;
· низька конкурентоспроможність державної служби та служби в органах місцевого самоврядування на ринку праці. Середній рівень оплати праці державних службовців та посадових осіб місцевого самоврядування залишається доволі низьким у порівнянні з середнім рівнем по економіці;
· відсутність стратегічного управління щодо професійної підготовки кадрів, яке передбачало б кваліфіковане здійснення прогнозування, планування, постійне оцінювання кадрової ситуації в країні та регіоні. Необхідно впроваджувати системний підхід до управління всіма ланками кадрової сфери, починаючи від профорієнтації молоді, відбору, підготовки, підвищення кваліфікації і закінчуючи технологіями професійного розвитку на робочому місці;

· відсутність наступності між поколіннями кадрового корпусу державного управління. На посади в органах влади приходять нові кадри, які формуються в умовах незалежної держави, демократизації, становлення ринкової економіки, світової інтеграції, їм властиві здоровий прагматизм, амбітність, нестандартність мислення, але водночас бракує досвіду, який має старше покоління управлінців. Необхідно забезпечити неперервність професійного розвитку кадрового потенціалу, оптимальне поєднання досвідчених і молодих працівників;

· недостатнє застосування наукових підходів, результатів наукових досліджень при виробленні та реалізації державної кадрової політики. Сфера наукового знання є дуже динамічною, тому наукове обґрунтування має бути постійним, невід’ємним процесом здійснення державного управління, зокрема у сфері кадрової політики;
· недостатній рівень впровадження інформаційно-комунікаційних технологій у системі державного управління, що зумовлює: недостатньо дієві механізми зворотного зв’язку, неефективне управління людськими ресурсами, відсутність загального (відомчого та міжвідомчого) електронного документообігу, нераціональне співвідношення між малокваліфікованою рутинною та аналітичною роботою державних службовців, перевантаження масивним звітуванням та паперовим документообігом, що зумовлює низьку ефективність і високу вартість управлінської діяльності, відсутність цілісного бачення системи електронного урядування.
Як результат впливу недоліків існуючої системи управління людськими ресурсами на регіональному рівні є недостатній професіоналізм і компетентність персоналу, неякісне надання адміністративних послуг.
Перелічені чинники дозволяють розглядати вирішення зазначених проблем як комплексне завдання, розв’язання якого вимагає залучення сукупності організаційно-правових механізмів та інтелектуальних, людських і фінансових ресурсів. 

Зазначене обумовлює доцільність розв’язання викладеної проблеми програмним методом шляхом розроблення Регіональної програми з розвитку і управління персоналом в місцевих органах влади на 2012-2015 роки, що гарантує досягнення бажаного результату в реформуванні державного управління, державної служби, служби в органах місцевого самоврядування.

2.2. Умови розвитку системи управління людськими ресурсами в органах влади: принципи, цінності
У зв’язку з викладеними вище проблемами назріла нагальна потреба зміни управлінської парадигми у сфері державної регіональної кадрової політики, вироблення моделі сталої, дійової системи управління людськими ресурсами регіону, упровадження нових кадрових технологій.
Система управління людськими ресурсами включає наступні елементи (складові): структурування і організацію роботи з досягнення організаційних цілей та пріоритетів; визначення потреб у кадрах на основі стратегічних та операційних (поточних) планів з урахуванням компетентностей та навичок, необхідних для роботи; відбір, професійне навчання, розвиток та визначення для працівників робочих і організаційних цілей та пріоритетів, урахування їх лідерського потенціалу; створення та підтримку умов праці, в яких працівники можуть найкраще себе проявити і які дозволяють утримувати необхідні людські ресурси. Постійний моніторинг і перевірка ефективності та результативності управління людськими ресурсами є також складовою цією системи. 

Регіональна система управління людськими ресурсами повинна діяти на основі загальнонаціональних цінностей і принципів державної служби, а саме: 
· повага до верховенства права, законності;
· національні інтереси, патріотизм та служіння народові України; 

· доброчесність; 

· професіоналізм; 

· політична нейтральність; 

· публічність; 

· прозорість; 

· стабільність; 

· відповідальність;
· рівний доступ до державної служби;
· чесність; 
· інновації; 
· повага до людини;
· створення передумов для реалізації життєво важливих інтересів людини, суспільства й держави, зокрема гарантування прав і свобод громадянина, свободи вибору та професійної самореалізації особи;

· відкритість для суспільства, демократичність і рівні можливості для професійного розвитку.

Ключові ціннісні орієнтири сучасної регіональної кадрової політики наступні:

· державні службовці та посадові особи місцевого самоврядування є високопрофесійними спеціалістами, які призначаються відповідно до рівня кваліфікації та додержуються у своїй діяльності норм та правил етики і поведінки державних управлінців;
· виконання посадових обов’язків служить інтересам громади області;

· пріоритетом для посадовців при виконанні покладених на них повноважень слугує справедливе та результативне надання адміністративних послуг громадянам;
· державні службовці та посадові особи місцевого самоврядування мають довіру громадян, завдяки чому підвищується престижність державної служби та служби в органах місцевого самоврядування;
· державна служба є привабливим та доступним роботодавцем, яка ставиться до персоналу справедливо та з повагою.
За умов глобалізації постає проблема професійної сумісності кадрової сфери України та інших країн, особливо лідерів світової економіки. Докладання зусиль у напрямі поглиблення європейської інтеграції спонукає будувати кадрову політику відповідно до європейських стандартів. 
3. МЕТА ПРОГРАМИ
Створення реальних умов професійного розвитку і раціонального використання управлінського кадрового потенціалу області як одного із важливих чинників забезпечення реалізації моделі інноваційного соціально-економічного розвитку та підвищення життєвого рівня населення регіону.
4. ШЛЯХИ І ЗАСОБИ РОЗВ’ЯЗАННЯ ПРОБЛЕМ
Основними шляхами реалізації регіональної кадрової політики щодо формування ефективної системи управління людськими ресурсами в області є: 

· здійснення оптимізації структури органів виконавчої влади і органів місцевого самоврядування;

· впровадження нової класифікації посад на державній службі  відповідно до змісту та рівня складності роботи; відповідальності пропонується досягти через описи посад шляхом опису видів робіт, які виконує державний службовець, працюючи на відповідній посаді;

· впровадження профілів професійних компетентностей державних службовців як основного елемента попереднього відбору кандидатів на посади державних службовців, а також підвищення їх кваліфікації;

· застосування інноваційних технологій в управлінні, заснованих на принципах повної інформаційної доступності та ефективної організації праці за рахунок впровадження сучасних IT-технологій, стандартизації якості  управління, моніторингу якості виконання й оцінки його результатів;

· забезпечення інформаційної підтримки прийняття управлінських рішень шляхом створення інформаційних баз проектів та досвіду роботи для органів державного управління та місцевого самоврядування;
· забезпечення ефективності вирішення проектних завдань наукового та практичного характеру діяльності професійних управлінців за допомогою аутсорсингу, в тому числі створення робочих колективів за участю науковців, представників бізнесу, громадських та інших організацій;

· орієнтування персоналу на надання якісних послуг населенню;

· забезпечення якості технологій управління за рахунок  впровадження в органах державної влади та органах місцевого самоврядування міжнародних та  вітчизняних  стандартів якості;

· розвиток організаційної культури працівників органів державного управління;
· створення умов для розвитку можливості кадрових служб як консультаційних центрів з питань управління персоналом і стратегічного планування людських ресурсів;

· вдосконалення професійного розвитку персоналу шляхом створення системи безперервної професійної підготовки впродовж трудової діяльності;

· посилення впливу результатів професійного розвитку персоналу на  його просування по службі; 

· вдосконалення формування, підготовки і використання кадрового резерву;

· визначення порядку оцінювання результатів службової діяльності осіб  з  метою підвищення ефективності роботи органів державної влади та органів місцевого самоврядування; 
· впровадження сучасних методів організації управлінської праці та стимулювання персоналу до якісного виконання своїх обов’язків. 
На даний час в світі найефективнішим методом управління змінами визнано проектний менеджмент, який завдяки гармонічному застосуванню стратегічного управління й управління проектами дозволяє швидко і ефективно забезпечити сталий розвиток соціально-економічної системи різного рівня (місто, регіон, держава).

Для реалізація найважливіших завдань з професійного розвитку та управління персоналом розроблені окремі проекти, управління якими буде здійснюватися в рамкам Програми. 

5. ЗАВДАННЯ, ЗАХОДИ ПРОГРАМИ ТА  РЕЗУЛЬТАТИВНІ ПОКАЗНИКИ 
Досягнення мети Програми та усунення причин виникнення проблем вимагає вирішення комплексу завдань стратегічного і тактичного характеру. 

Стратегічні завдання:
· підвищення ефективності діяльності органів державної влади та органів місцевого самоврядування;

· формування структури кадрового потенціалу органів державної влади та органів місцевого самоврядування, адекватної завданням та функціям держави;
· забезпечення ефективної організації державної служби та служби в органах місцевого самоврядування на засадах застосування сучасних кадрових технологій;

· створення сприятливих правових, економічних та організаційних умов для професійного розвитку і раціонального використання кадрового потенціалу регіону;

· підвищення престижу державної служби та служби в органах місцевого самоврядування та авторитету державних службовців і посадових осіб місцевого самоврядування.
Тактичні завдання місцевих органів виконавчої влади та місцевого самоврядування щодо розвитку персоналу області:

· здійснення оптимізації структури органів виконавчої влади і органів місцевого самоврядування; 

· впровадження профілів професійних компетентностей державних службовців та посадових осіб місцевого самоврядування;
· забезпечення надання якісних публічних послуг;

· забезпечення розвитку організаційної культури працівників органів державного управління;

· застосування інформаційних технологій в управлінському процесі; 
· створення єдиного кадрового простору і оптимізація роботи з кадрами;

· здійснення планування людських ресурсів;

· створення систем управління знаннями та розвитку професійних якостей персоналу;
· створення сучасної системи підготовки персоналу;

· запровадження оперативної оцінки результативності діяльності персоналу;

· впровадження програм управління кар’єрою;

· вдосконалення роботи з резервом кадрів, запровадження сучасних методів відбору і його оцінки, формування регіонального кадрового резерву;

· підвищення результативності професійної діяльності  персоналу; 

· впровадження нематеріального стимулювання персоналу; 
· проведення PR-заходів з формування іміджу державних службовців і посадових осіб місцевого самоврядування.
Виконання Програми здійснюється за пріоритетними  напрямами:

· підвищення ефективності діяльності місцевих органів влади;

· створення ефективних механізмів управління персоналом;
· вдосконалення системи професійного розвитку персоналу;
· підвищення престижу державної служби та служби в органах місцевого самоврядування.
Ризики, що впливатимуть на ефективність реалізації Програми:
· відсутність механізмів реалізації кадрової політики у зв’язку з недосконалістю нормативно-правової бази у цій сфері;

· невиконання через відсутність дієвих механізмів передбачених Програмою обсягів фінансування з  місцевих бюджетів.

Система заходів, які передбачені Програмою, являє собою комплекс взаємопов’язаних правових, організаційних, технологічних, методичних та інших заходів, що направлені на ефективне управління людськими ресурсами. Ці заходи мають фінансове, матеріально-технічне, наукове, інформаційне і кадрове забезпечення. 
5.1.  Підвищення ефективності діяльності місцевих органів влади 
Підвищення ефективності діяльності органів державної влади та органів місцевого самоврядування, якості реалізації ними завдань та функцій держави є необхідною умовою на шляху до європейської інтеграції та сталого розвитку суспільства. Зазначені умови задекларовані в проектах Концепції Державної цільової програми реформування державного управління та державної служби на 2011–2015 роки та Національної стратегії розвитку людського потенціалу України.
Метою зазначеного напряму Програми є удосконалення діяльності місцевих органів влади шляхом оптимізації структури органів,  визначення їх функцій і завдань, покращення якості адміністративних послуг та підвищення професійної спроможності державно-управлінських кадрів. 

Одним з основних засобів такого реформування державного управління є  професіоналізація державної служби та служби в органах місцевого самоврядування, а професіоналізм є однією з важливих детермінант ефективності діяльності органів державного управління. 

Негативними факторами, що гальмують процес професіоналізації, є надмірний вплив на державну службу політичних процесів, застарілість методів та нерозвиненість механізмів мотивації службовців до підвищення рівня професіоналізму, ефективності та якості роботи, відсутність належного управління кадровими процесами та сучасної культури державного управління.

Для досягнення поставленої мети і підвищення ефективності діяльності органів державної влади необхідно забезпечити впровадження цілого комплексу заходів, який включає здійснення оптимізації структури органів виконавчої влади і органів місцевого самоврядування, впровадження нових класифікацій посад і профілів професійних компетентностей, застосування антикорупційних механізмів, формування нової якості надання адміністративних послуг, створення системи контролю за діяльністю органів державної влади та органів місцевого самоврядування з боку інститутів громадянського суспільства, впровадження інформаційних технологій в управлінський процес, забезпечення розвитку організаційної культури працівників органів державного управління.
5.1.1. Здійснення оптимізації структури органів виконавчої влади і органів місцевого самоврядування

Професіоналізація державної служби та служби в органах місцевого самоврядування вимагає оптимізації функції усіх ланок державного управління і створення на цій основі раціональної структури органів державної влади та органів місцевого самоврядування.

Здійснення оптимізації структури органів виконавчої влади і органів місцевого самоврядування потребує розробки методики раціонального формування їх структури залежно від функцій, що виконує орган управління, визначення граничної чисельності персоналу на методичних засадах відповідно до структури. Від цього залежить встановлення змісту управлінської праці в умовах формування ринкових відносин, підвищення результативності і зниження витрат  на управління.

Необхідність оптимізації структури і штатної чисельності вказаних органів продиктована як змінами виконуваних ними повноважень, функцій, послуг, їх обсягів і трудовитрат відповідно до чинного законодавства, так і сучасною економічною ситуацією. 

Формування організаційних структур і штатів обласних органів виконавчої влади, органів місцевого самоврядування повинно ґрунтуватися на встановленні об’єктивної потреби даних органів в кадрах.

Існуючі методики визначення штатної чисельності і структур вказаних органів вимагають актуалізації і доопрацювання з урахуванням змін законодавства у сфері державного управління.

Періодична статистична звітність по кадрах дозволить сформувати повну картину існуючого положення і динаміки розвитку державної служби і служби в органах місцевого самоврядування. 

Для вирішення поставленого завдання Програмою передбачена послідовна реалізація наступних заходів: 

· створення системи збору і аналізу інформації про стан, функції і завдання органів виконавчої влади та органів місцевого самоврядування;

· розробка методики раціонального формування структури органу виконавчої влади та органу місцевого самоврядування;

· моніторинг штатної чисельності органів виконавчої влади, органів місцевого самоврядування і розробка методик щодо її оптимізації;
· підготовка пропозицій щодо формування організаційних структур і штатної чисельності органів державної влади, органів місцевого самоврядування.

Раціональне формування структури органів виконавчої влади та органів місцевого самоврядування відповідно до визначених функцій та оптимізація чисельності персоналу дозволить не тільки понизити неефективні витрати на утримання даних органів, але і підвищити ефективність, а також якість їх діяльності. 

5.1.2. Впровадження профілів професійних компетентностей 
Реформування державної служби і служби в органах самоврядування вимагає розроблення та закріплення на законодавчому рівні нових підходів до класифікації посад, який ґрунтуються на функціях, що виконують службовці, а не на правовому статусі органів влади. Продумана та дієва система класифікації посад службовців поєднує організаційну структуру та розподіл обов’язків зі стратегічними та оперативними (робочими) планами та пріоритетами організації. Ці обов’язки визначаються з метою досягнення очікуваних результатів і підтримуються на рівні планів організації. 

Класифікація є основою для виконання інших функцій управління людськими ресурсами, закладаючи підґрунтя для порівняльних досліджень, необхідних для обґрунтування встановлення розмірів оплати праці, для визначення кваліфікацій або компетенцій при наборі та просуванні, навчанні та розвитку, для встановлення цілей при оцінці роботи та для управління діяльністю працівників. Класифікація посад також дозволяє визначити кар’єрний шлях для працівників, що є важливим засобом утримання працівників на державній службі, службі в органах місцевого самоврядування. 

Процес запровадження нових класифікацій включатиме організаційну структуру, нову методологію опису посадових обов’язків та розроблення настанов щодо стандартів класифікації для оцінювання відносної вартості всіх нових та/або існуючих посад на державній службі та службі в органах місцевого самоврядування.

Цей новий підхід включає опис структури організацій та посад, написання посадових інструкцій, орієнтованих на результати, які співвідносяться з цілями організації, зі складністю, рівнем відповідальності та обсягом зусиль, необхідних для виконання роботи. Він також включатиме використання стандарту класифікації або настанов, які визначають цілі та послідовні критерії, процедури роботи, що повинні використовуватися для визначення посадових обов’язків та відносної вартості усіх робіт в системі державної служби, а це, зрештою, визначатиме рішення щодо класифікації посад. 

Класифікація посад, профілі компетентностей та паспорти посад для всіх посад державної служби будуть визначені на державному рівні. 
На регіональному рівні заходами програми передбачається впровадження для державних службовців і посадових осіб місцевого самоврядування профілів професійних компетентностей та розробка на їх основі посадових інструкцій. 
Професійні компетентності також стануть основними елементами попереднього відбору кандидатів на посади, оцінки кадрів, а також визначення їх потреб у професійному розвитку.
Впровадження нової системи класифікації посад та впровадження профілів професійних компетентностей державних службовців і посадових осіб місцевого самоврядування є найсуттєвішим зрушенням, що дозволить мінімізувати негативний вплив та збої в роботі, які може спричинити реформа.
5.1.3. Застосування антикорупційних механізмів

Не дивлячись на заходи, що розробляються державою і суспільством, корупція як і раніше серйозно суперечить нормальному функціонуванню всіх суспільних механізмів, перешкоджає проведенню соціальних перетворень і модернізації національної економіки, викликає в суспільстві серйозну тривогу і недовіру до державних інститутів, створює негативний імідж України на міжнародній арені і правомірно розглядається як одна з погроз безпеці країні. 
Корупція стала серйозною проблемою, що перешкоджає підвищенню ефективності державного управління, спричиняє величезні додаткові витрати з боку бізнесу і населення. Корупція є реальною загрозою нормальному функціонуванню публічної влади, верховенству закону, демократії, правам людини і соціальній справедливості.

Міжнародні рейтинги показують, що рівень корупції в Україні  неприпустимо високий. 

Корупція – складне і комплексне суспільне явище, тому потрібне формування специфічних принципів правового регулювання. Дані принципи не зводяться тільки до введення санкцій та їх посилення. Центр тяжіння повинен бути перенесений на комплексний підхід і поєднання різних 
засобів – юридичних, економічних, організаційних, виховних та ін. Їх закріплення в Програмі матиме позитивний результат.

Програма є важливою складовою частиною реформування державної служби і служби в органах місцевого самоврядування і забезпечує узгоджене проведення заходів відповідно до Закону України «Про засади запобігання і протидії корупції», направлених на запобігання корупції.

Як показують соціологічні дослідження, корупція різною мірою присутня у всіх сферах взаємодії органів державної влади і органів місцевого самоврядування з представниками підприємств, організацій і громадянами.

В цілях реалізації поставленого завдання планується виконання наступних заходів: 

· розробка і впровадження порядку організації перевірки відомостей про факти корупційних діянь державного службовця або посадової особи місцевого самоврядування, здійснення корупційних правопорушень, що містяться в повідомленнях;

· розробка і впровадження процедури, що забезпечує проведення службових розслідувань корупційних проявів з боку державного службовця, посадової особи місцевого самоврядування;

· розробка механізму вживання заходів щодо запобігання конфлікту інтересів, в тому числі після виходу державного службовця і посадової особи місцевого самоврядування  зі служби; 

· розробка і впровадження системи моніторингу виконання посадових обов’язків службовцями, схильними до ризику корупційних проявів, і усунення таких ризиків;

· проведення семінарів і тренінгів, направлених на формування нетерпимого відношення до проявів корупції.

Реалізація даних заходів дозволить удосконалювати роботу кадрових служб державних органів і органів місцевого самоврядування з профілактики корупційних та інших правопорушень, а також підвищити відповідальність службовців за дотримання основних принципів службової поведінки.

5.1.4. Формування нової якості надання адміністративних послуг
Вдосконалення системи державного управління на регіональному рівні вимагає якісних адміністративних послуг, які надаються органами виконавчої влади та органами місцевого самоврядування.

Процес надання адміністративних та інших публічних послуг громадянам потребує нормативного і методичного забезпечення, визначення чітких процедур надання послуг, встановлення справедливої чіткої плати за них, що дозволить підвищити якість послуг та запобігти проявам корупції.
Заходами програми щодо формування нової якості надання адміністративних послуг є:

· розробка нормативно-правових актів, які будуть регламентувати процес надання адміністративних послуг громадянам;

· систематизація нормативних доку​ментів в органах виконавчої влади та органах місцевого самоврядування, створення можливості доступу до них;
· розробка рекомендацій щодо встановлення справедливої чіткої плати за адміністративні послуги; 
· розробка та впровадження методик щодо опису процедур надання адміністративних послуг громадянам;
· розробка рекомендацій щодо надання інформації про порядок отримання адміністративної послуги для їх споживачів;
· організаційне і методичне забезпечення впровадження в органах виконавчої влади та органах місцевого самоврядування стандартів якості;
· формування бенчмаркінгової мережі, яка поєднає ресурс науковців і практиків та забезпечить обмін досвідом щодо досконалості надання публічних послуг, впровадження систем якості.
Впровадження зазначених заходів надасть можливість формування нової якості надання адміністративних послуг.
5.1.5. Створення системи контролю за діяльністю органів державної влади та органів місцевого самоврядування з боку інститутів громадянського суспільства
Сучасна державна служба і служба в органах місцевого самоврядування повинні бути орієнтовані на забезпечення прав і законних інтересів громадян, створення механізмів взаємодії з інститутами громадянського суспільства. 

В умовах формування громадянського суспільства зростає роль громадських об’єднань в здійсненні громадського контролю за діяльністю органів влади.

Створення громадської системи контролю за діяльністю органів державної влади та органів місцевого самоврядування є одним з завдань Програми, успішна реалізація якої сприятиме ефективному функціонуванню місцевих органів влади відповідно до встановлених нормативних стандартів сучасної держави.

Моніторинг громадської думки про ефективність державної служби і служби в органах місцевого самоврядування є важливою ланкою системи державного управління, яке дозволяє виявити проблемні місця в діяльності органів влади щодо вирішення суспільно важливих питань, дає можливість оцінити ефективність роботи органу влади або посадовця. За допомогою такого моніторингу можна визначити пріоритетність тих або інших завдань, а інформація, одержана в процесі моніторингу, може стати основою для розробки, ухвалення і реалізації управлінських рішень, а також індикатором виконання Програми.

В рамках реалізації зазначеного завдання пропонується виконання наступних програмних заходів:

· розробка і впровадження комплексу заходів, направлених на забезпечення відкритості державної служби і служби в органах місцевого самоврядування  та її доступності громадському контролю в рамках реалізації Закону України «Про доступ до публічної інформації»;

· організація прес-конференцій, брифінгів, інтерв’ю засобам масової інформації з питань розвитку державної служби і служби в органах місцевого самоврядування; 

· створення громадських рад при органах державної влади та органах місцевого самоврядування, залучення представників громадських об’єднань як незалежних експертів з реалізації регіональної політики, до участі в державному управлінні, засіданнях конкурсних, атестаційних комісій тощо; 

· створення на офіційних сайтах органів виконавчої влади та органів місцевого самоврядування сторінок з можливістю отримання інформації про діяльність органу влади, повідомлення про факти прояву корупції, організація «телефонів довіри»;

· формування системи моніторингу громадської думки щодо ефективності державної служби, служби в органах місцевого самоврядування і результативності професійної діяльності державних службовців і посадових осіб місцевого самоврядування;
· проведення соціологічних опитувань про ефективність державної служби і служби в органах місцевого самоврядування та результативності професійної службової діяльності посадових осіб;

· розгляд і аналіз звернень громадян і організацій з приводу діяльності державних службовців і посадових осіб місцевого самоврядування;

· створення на офіційних сайтах державних органів, органів місцевого самоврядування електронних «поштових скриньок» для відгуків громадян про діяльність державного органу (органу місцевого самоврядування), службовців, надання адміністративних послуг, а також для пропозицій щодо їх вдосконалення. 

5.1.6. Впровадження інформаційних технологій в управлінський процес

Призначення системи інформаційного забезпечення полягає в наданні її користувачам даних, що забезпечують прийняття обґрунтованих і ефективних рішень відповідними органами державної влади й управління в межах їх компетенції, а також підготовку рішень вищих інстанцій з дотриманням вимог і принципів, перевірених світовим та вітчизняним досвідом інформатизації.

Впровадження інформаційно-комунікаційних технологій у систему державного управління направлено на:

· створення дієвих механізмів зворотного зв’язку з зовнішнім середовищем. Дана функція забезпечується набором сервісів, що дозволить громадянам, підприємствам і організаціям запитувати і одержувати по Інтернету необхідні довідки або дозволи, а також передавати в органи державного управління передбачену законодавством звітність, що надасть змогу вчасно реагувати на суспільні потреби та проблеми соціально-економічного характеру;

· підвищення ефективності управлінської праці та управління людськими ресурсами, зокрема щодо планування персоналу, добору кадрів, заміщення вакантних посад, отримання аналітичних довідок стосовно кількісного та якісного складу персоналу в системі державної служби шляхом впровадження в органах управління електронного документообігу, баз даних тощо, що дозволить раціонально використовувати співвідношення між малокваліфікованою рутинною та аналітичною роботою службовців, зменшить перевантаження масивним звітуванням та паперовим документообігом, що зумовлює низьку ефективність і високу вартість управлінської діяльності;

· створення ефективної системи міжвідомчої взаємодії органів влади на основі запровадження електронного документообігу, що дозволить зменшити терміни на отримання  необхідної інформації або послуги;

· створення  системи електронного урядування.

Запровадження інформаційних технологій в управлінський процес дозволить істотно підвищити ефективність трьох ланок державного управління: взаємодії з зовнішнім середовищем, внутрішньої роботи кожної установи окремо, взаємодії органів влади між собою. 

Впровадження інформаційних технологій, як показує практика, призводить до оптимізації організаційних процедур, роблячи їх більш простими і логічними.

Очікувані від впровадження інформаційних технологій результати можна розділити на два класи - стратегічні і тактичні.

Тактичні результати пов’язані в основному із скороченням витрат на управлінську діяльність. 

Очікувані стратегічні результати – це поліпшення якості прийнятих рішень, підвищення довіри громадян до влади, істотне зниження прямих і непрямих суспільних витрат на утримання органів влади.
5.1.7. Забезпечення розвитку організаційної культури працівників органів державного управління 
Невід’ємною умовою конкурентоспроможності сучасної організації є її динамічна відповідність стану зовнішнього середовища, гнучкість і адаптивність, що вимагає від неї здійснення постійних внутрішніх реформ. У цих умовах, згідно з дослідженнями, існуюча організаційна культура бюрократичного типу стає неефективною, що вимагає формування якісно нової організаційної культури інноваційного типу, організації, що виходить за рамки інновацій і спрямована на безперервне оновлення. На практиці процеси формування і розвитку організаційної культури протікають стихійно, поза увагою керівництва організації. І в цих умовах величезний потенціал організаційної культури як одного з найбільш ефективних інструментів управління персоналом і його нематеріальної мотивації залишається незадіяним. При цьому організаційна культура виступає найбільш статичним рівнем, не здатним до швидких змін відповідно до подій, що відбуваються.
Зміни в організації носитимуть позитивний ефект, якщо до уваги будуть взяті культурні аспекти її діяльності: поточний стан і потенціал розвитку її організаційної культури. Можна передбачити, що без проведення відповідних перетворень, вона стримуватиме здійснення необхідних змін. 

Основним елементом організаційної культури є ціннісні орієнтації, що відбиваються в моделях поведінки особи (співробітника), забезпечують сприйнятливість нових ідей, адаптацію до зовнішнього середовища і здатність продукувати новини у всіх сферах діяльності організації. 

Управління поведінкою персоналу в процесі зміни організаційної культури передбачає використання керівником різних інструментів, основним з яких є зміна власної поведінки – його відповідність декларованим цінностям. 

Крім того, управління поведінкою персоналу передбачає його зміни, іноді кардинальні, що приводить до опору з боку персоналу. Домінуючі в організації моделі поведінки і цінностей, що зумовлюють їх, характеризуються значною інертністю, що вимагає систематичної уваги керівництва до цієї проблеми.

Рекомендації (основні напрями) з розвитку організаційної культури:
· діагностика організаційної культури співробітників органів державного управління (на основі розроблених анкет); 

· подання деталізованої табличної моделі процесів зміни організаційної культури; 

· удосконалення та впровадження кодексу ділової етики (кодексу честі) органів державного спрямування; 

· управління довірою у процесі зміни організаційної культури. 
Процес зміни інноваційної культури як явище передбачає певну послідовність дій і заходів, спрямованих на якісну зміну характеристик існуючої організаційної культури. Як один з методичних підходів пропонується використовувати положення процесного підходу до управління організацією і проектування її діяльності.

5.2. Створення ефективних механізмів управління персоналом
Метою зазначеного напряму Програми є створення умов для розвитку можливості кадрових служб як консультаційних центрів з питань управління персоналом і стратегічного планування людських ресурсів.

Основу кадрового складу державної служби і служби в органах місцевого самоврядування повинні складати фахівці, здатні в сучасних умовах використовувати в роботі ефективні технології державного і муніципального управління. 

Державна служба і служба в органах місцевого самоврядування повинні бути засновані на професіоналізмі і високій кваліфікації державних службовців і посадових осіб місцевого самоврядування, які, виконуючи управлінські функції, виступають представниками влади, діють на користь держави і суспільства. 

Від якості роботи з персоналом багато в чому залежить професіоналізм державних службовців і посадових осіб місцевого самоврядування, їх авторитет в суспільстві.

Разом з тим, проведення складної роботи з персоналом здійснюється працівниками кадрових служб, що не завжди мають необхідну кваліфікацію і  не володіють сучасними кадровими технологіями.

Чинне українське законодавство покладає на органи державної влади і місцевого самоврядування значні повноваження у сфері кадрової роботи, тому створення ефективних механізмів управління персоналом дозволить вирішити питання по розвитку кадрового потенціалу і самої державної служби і служби в органах місцевого самоврядування.

Реалізація мети цього напряму Програми забезпечується такими завданнями.

5.2.1. Створення єдиного кадрового простору щодо оптимізації роботи з персоналом 
Удосконалення кадрової роботи неможливе без забезпечення взаємодії органів державної влади, органів місцевого самоврядування, підприємств, установ і організацій  в реалізації кадрової політики.
Одним з організаційних механізмів може стати створення єдиного кадрового простору щодо оптимізації роботи з кадрами, який включає наступні заходи:

· створення умов для розвитку можливості кадрових служб як консультаційних центрів з питань управління персоналом і стратегічного планування людських ресурсів;
· формування банку кадрової інформації по кожному напряму діяльності;

· аналіз і оцінка відповідності структури органів влади визначеним функціям, а також кількісним і якісним показникам кадрового потенціалу державного управління;

· визначення професійно-кваліфікаційних вимог до посад і відповідних вимог до кадрів;

· нормативне закріплення кадрових технологій і процедур та їх застосування на державній службі і службі в органах місцевого самоврядування;

· встановлення порядку взаємодії органів державного управління області з кадрових питань;

· створення професійної спільноти керівників і працівників кадрових служб органів виконавчої влади та органів місцевого самоврядування в області;

· здійснення цілеспрямованої підготовки фахівців кадрових служб органів державного управління області;
· удосконалення роботи Ради з питань державної служби при голові Донецької облдержадміністрації як координаційного органу з реалізації кадрової політики області.

Зазначені заходи забезпечать дієвий облік, контроль, проведення аналізу руху кадрів, раціональне використання кадрового потенціалу регіону, якісне виконання функцій управління персоналом.
5.2.2. Впровадження  сучасних методик кадрової роботи 
Розробка і впровадження сучасних методик кадрової роботи пов’язані з оцінкою результативності діяльності персоналу та індивідуальною кількісною і якісною, формалізованою оцінкою кадрового потенціалу державних службовців і посадових осіб місцевого самоврядування на основі сучасних інформаційних технологій.
Однією з таких методик є методика розробки показників ефективності і результативності професійної діяльності. Ці показники частково,  закріплені в посадових інструкціях державних службовців, мають, як правило, формальний характер і не пов’язані з системою їх матеріального стимулювання. Переважна більшість посадових інструкцій посадовців місцевого самоврядування не містять таких показників зовсім. 

З метою вирішення даної проблеми пропонується здійснити низку заходів, що припускають:

· розробку переліку показників ефективності і результативності професійної діяльності державних службовців і посадових осіб місцевого самоврядування, орієнтованих на виконання конкретних повноважень, що налажать до компетенції відповідних органів влади;

· розробку методики оцінки внеску кожного державного службовця і посадової особи місцевого самоврядування в реалізацію повноважень відповідного органу влади і його співвідношення з розмірами грошової винагороди цих осіб та внесення пропозицій щодо необхідних змін в нормативно-правові документи, що визначають порядок оплати службовців. 

Оцінка результативності діяльності персоналу є основою підвищення ефективності діяльності кадрів, вона направлена на виявлення актуальних і потенційних можливостей, професійного досвіду і особистісних особливостей посадових осіб, оцінку виконуваної ними роботи.

Для організації цієї роботи необхідно мати чіткі нормативи і вимоги до кожної категорії посад, розроблену систему навчання і підвищення кваліфікації і систему атестації на предмет відповідності наявного рівня розвитку працівника характеристикам посади. Результати цієї роботи увійдуть складовою частиною в банк кадрової інформації.

Оцінювання діяльності управлінців:

· відіграє важливу роль в системі управління людськими ресурсами на державній службі та службі в органах місцевого самоврядування;

· є ключовим інструментом для керівників, який дозволяє інформувати та узгоджувати цілі й завдання організації із зусиллями державних службовців, а також є інструментом перегляду та зміни напряму зусиль посадових осіб;

· зазвичай пов’язане з системою заохочення (мотивування), може визначати рішення щодо просування по службі та преміювання;

· слугує інструментом діагностування, визначення потреб державних службовців у навчанні та розвитку.
З точки зору працівників процес оцінювання є важливим, оскільки:

· є механізмом для підтримки особистого розвитку, вдосконалення діяльності;

· відкриває можливості відвертого діалогу між працівником та безпосереднім керівником щодо якості діяльності, стимулювання та підтримки.

На даний час в державних органах один раз на три роки проводиться атестація державних службовців і один раз на чотири роки - посадових осіб місцевого самоврядування. Щороку проводиться оцінка виконання державними службовцями покладених на них завдань і обов’язків. 

На практиці діюча система оцінки та атестації сприймаються персоналом як проста формальність, що майже не впливає на оплату його праці та подальшу діяльність. Пряму залежність між встановленням розмірів премій, надбавок, просуванням по службі і навчанням, підвищенням кваліфікації та результатами щорічної оцінки й атестації нормативно-правовими актами чітко не визначено. 

Методологія проведення щорічної оцінки та атестації державних службовців і посадових осіб місцевого самоврядування не пов’язана із цілями та планами діяльності органів виконавчої влади і не дозволяє об’єктивно оцінити діяльність державного службовця. Фактично здійснюється оцінка окремих його якостей, а не результатів роботи. 

Оцінка результатів роботи обмежується великими проміжними інтервалами проведення оцінки. Це не дозволяє визначити індивідуальний вклад державного службовця в досягнення цілей і реалізацію стратегічних планів органів управління на певний період, а також не надає можливість коректування процесу досягнення результатів на проміжному етапі.

Для вирішення зазначеної проблеми пропонується впровадження оперативної оцінки результативності діяльності персоналу, яка проводиться з метою моніторингу процесу досягнення поставлених результатів і здійснення своєчасного коректування цього процесу, а також заохочення за досягнення успішних результатів. Оперативна оцінка надає можливість приведення у відповідність цілей роботи органу управління з індивідуальними завданнями співробітників.
Реалізація зазначеної методики  передбачається  шляхом:

· аналізу існуючої системи оцінки персоналу за результатами діяльності, визначення недоліків;

· розробки системи вимог до діагностики і аналізу ефективності діючої організаційної структури;

· розробки критеріїв оцінки діяльності персоналу, виходячи з передумови, що вищим пріоритетом мають бути такі ознаки як характеризуюча результативність (корисність) і якість виконуваної діяльності відносно обґрунтованих цілей конкретної структурної ланки і всього органу управління;

· розробки механізму проведення оцінки персоналу за результатами діяльності;
· забезпечення зв’язку між результатами оцінки та ухваленням обґрунтованих кадрових і організаційних рішень.

Іншим засобом сучасної кадрової роботи є розробка і впровадження методики індивідуальної кількісної і якісної, формалізованої оцінки кадрового потенціалу державних службовців і посадових осіб місцевого самоврядування на основі сучасних інформаційних технологій.

Методика може бути заснована на оцінці за розробленими показниками (результати роботи: досвід, освіта, вік, здоров’я і тощо) ряду професійно важливих для конкретної посади характеристик та їх перетворення в кількісні інтегральні показники (індекси) для подальшого використання в кадровій роботі.

Розрахунок індивідуальних і групових значень кадрового потенціалу може виконуватися на основі відповідних складових цих оцінок: характеристик в рамках критеріїв, критеріїв в рамках індивідуальної оцінки, індивідуальних оцінок службовців в рамках відповідної групи.

Це дозволить визначити загальний рівень стану кадрового потенціалу державної служби і служби в органах місцевого самоврядування, виявити проблемні ділянки і розробити заходи, направлені на підвищення їх якості і ефективності. 

5.2.3. Здійснення планування і прогнозування персоналу
Мета даного завдання направлена на виявлення потреб в кадровому забезпеченні органу управління у зв’язку зі змінами структури, функцій і завдань.  

Планування і прогнозування персоналу узгоджується із стратегічними,  операційними цілями та пріоритетами органу управління на основі аналізу, який включає оцінку зовнішнього та внутрішнього середовищ, факторів, які впливають чи будуть впливати на державну службу та службу в органах місцевого самоврядування, потреби у персоналі тощо. 
Це дозволить розробити стратегію щодо людських ресурсів для гарантування наявності необхідного складу кваліфікованих працівників відповідно до існуючих чи майбутніх потреб органу влади. 

Під час оцінювання складу персоналу органу влади керівництво має зважати на такі питання як типи професійних груп та різноманітність необхідного персоналу.

Акумулювання інформації щодо планування і прогнозування персоналу на регіональному та державному рівні дозволить визначати заходи з набору, навчання та розвитку персоналу державного управління.

Інтеграція стратегічного та операційного планування зі стратегіями управління персоналом буде важливим чинником розбудови та посилення спроможності державної служби, служби в органах місцевого самоврядування надавати якісні послуги громадянам України.

5.2.4. Удосконалення роботи з керівними кадрами
Основна мета цього завдання Програми полягає в забезпеченні достатнього для ефективного функціонування органів влади організаційного і управлінського потенціалу їх керівного складу, створенні умов і передумов зростання відповідальності керівників різних рівнів за результати роботи з персоналом своїх організацій.

Реалізація регіональної кадрової політики вимагає від керівників органів виконавчої влади, органів місцевого самоврядування, державних підприємств, установ і організацій підвищення відповідальності за формування згуртованих і орієнтованих на досягнення головних цілей «управлінських команд», створення умов щодо ефективного функціонування кадрів, безперервного професійного їх розвитку, повного використання інтелектуального потенціалу персоналу, за підбір і підготовку дієвого резерву на перспективу, за ефективне управління персоналом в цілому.

5.3. Удосконалення системи професійного  розвитку персоналу

Модернізація системи професійного навчання державних службовців і посадових осіб місцевого самоврядування є одним із основних напрямків реформування державного управління, яке в умовах кризових рецесій має розглядатися як головний чинник ефективності соціально-економічних реформ.

Метою цього напряму Програми є забезпечення умов для професійного розвитку персоналу, підвищення його професіоналізму і професійної компетентності шляхом модернізації системи підвищення кваліфікації державно-управлінських кадрів та удосконалення роботи кадрових служб органів управління з зазначеного напряму. 
Для реалізації мети необхідне ефективне управління професійним розвитком персоналу, що забезпечить розвиток професійної орієнтації, умов для професійного самовизначення особи, здобуття якісної професійної освіти і особистісного вдосконалення.
Управління професійним розвитком персоналу як система взаємозв’язаних дій  включає вироблення стратегії прогнозування і планування потреби в персоналі, профорієнтацію і адаптацію службовців, розвиток у них розуміння цілей, функцій і завдань органу влади, здійснення створення умов для навчання, оволодіння новими трудовими навичкам, розвитку професійного досвіду і його передачі молодим фахівцям, оцінку діяльності службовця, управління його кар’єрою і професійним зростанням.

Ефективне управління професійним розвитком персоналу є надзвичайно важливою функцією кадрових служб для забезпечення такого рівня його професійного розвитку, який дозволяв би вирішувати завдання, що стоять перед державним управлінням на сучасному етапі.
Мета професійного розвитку персоналу - підвищення трудового і особистісного потенціалу, професіоналізму и компетентності працівників для вирішення особистих завдань і завдань у сфері функціонування і розвитку органу державного управління. 
Професійний розвиток персоналу органу державного управління має стати пріоритетним напрямом його кадрової політики та передбачає вирішення наступних основних завдань:
· розробка нормативної правової бази професійного розвитку кадрів державного органу відповідно до чинного законодавства і специфіки функцій, здійснюваних органом державної влади;

· організація виробничої адаптації персоналу та проведення оцінки рівня професіоналізму і компетентності кадрів;
· здійснення професійної підготовки управлінців, створення сприятливих умов для ефективної роботи персоналу, запровадженням гнучкої системи безперервної післядипломної освіти працівників;

· забезпечення повнішого використання здібностей, інтересів і нахилів працівника, його освітнього та професійного потенціалу для впровадження в практику нововведень, високих технологій, щоб у такий спосіб підвищувати гнучкість організації; 

· проведення оцінки діяльності персоналу, застосування результатів оцінювання, атестації для професійного просування та мотивування працівників;

· забезпечення кар’єрного зростання персоналу державного органу;

· формування кадрового резерву, організація роботи з ним і його ефективне використання;

· формування необхідного науково-методичного, організаційного, інформаційного і ресурсного забезпечення професійного розвитку персоналу, вдосконалення механізмів освоєння досвіду розвитку потенціалу кадрів в інших управлінських структурах і за кордоном.
· впровадження середньострокого планування освітніх потреб і організації підвищення кваліфікації відповідно до поточних і перспективних завдань державного органу, рівня підготовки персоналу; здійснення бюджетування за результатом.
5.3.1. Створення системи управління знаннями та розвитком професійних якостей персоналу
В умовах революційних змін у виробничих, інформаційних технологіях і під впливом таких чинників, як глобальна конкуренція, прискорення процесів впровадження нововведень і прийняття рішень, підвищення продуктивності праці працівників формується потреба в новій функції управління, яка  забезпечує акумулювання інтелектуального капіталу, виявлення і розповсюдження інформації і досвіду.

Управління знаннями (Knowledge Management) є сучасним напрямом менеджменту, який включає процес створення умов для виявлення, збереження і ефективного використання знань і інформації в організації. Стратегія управління знаннями направлена на надання вчасно потрібних знань тим членам організації, яким ці знання необхідні для того, щоб підвищити ефективність діяльності органу влади.

В умовах діяльності державних органів області доцільно об’єднати управління знаннями з професійним розвитком персоналу у єдину управлінську систему задля виконання єдиної функції - координаційної та інтеграційної ролі у процесі організаційного навчання.

Зведені в єдиний комплекс, ці елементи дозволяють досягти синергетичного ефекту в процесі управління інтелектуальними активами органів влади області.

Розробка системи регіонального управління знаннями включає попереднє проектування, що охоплює такі етапи, як накопичення, структурування, розробка моделі та формалізація. Регіональне управління знаннями має забезпечити єдиний, інтегруючий підхід до використання нових управлінських, маркетингових і інформаційних технологій, інноваційної активності і творчості людей.

Розробка і провадження зазначеної системи на регіональному рівні буде сприяти впровадженню таких систем в органах влади, державних підприємствах, установах, організаціях, що дозволить забезпечити накопичування інформації, перетворення її на знання, розповсюдження серед всіх працівників, організувати ефективне навчання безпосередньо в органі влади, підприємстві, організації.

Серед переваг організацій, що самонавча​ються, можна відзначити такі:

· зниження в довгостроковому періоді фінан​сових витрат і часу на отримання необхідної ін​формації;

· підвищення креативності та ініціативності персоналу;

· скорочення кількості управлінців;

· зростання швидкості прийняття рішень, ефективного виявлення потреб споживачів адміністративних послуг та підвищення якості їх надання.
5.3.2. Професійна підготовка персоналу
Важливим чинником професіоналізації державної служби стає професійне навчання державних службовців, посадових осіб місцевого самоврядування. 
Для того, щоб забезпечити високий рівень професійної компетентності управлінських кадрів упродовж усієї їхньої професійної діяльності, необхідно здійснити перехід до безперервного навчання фахівців у сфері державного управління.
Пріоритетне значення в питаннях модернізації системи професійного навчання набуває реформування системи підвищення кваліфікації державних службовців і посадових осіб місцевого самоврядування.
Підвищення кваліфікації державно-управлінських кадрів здійснюється з метою підвищення їх професіоналізму, кваліфікації, компетентності, розвитку умінь, знань, навичок, необхідних для ефективного вирішення завдань професійної діяльності, зміцнення кадрового потенціалу.

Виклики сучасної епохи розвитку українського суспільства потребують як внутрішньої, так і зовнішньої модернізації системи професійного навчання державних службовців та посадових осіб місцевого самоврядування, що спирається на принципово нові методологічні й методичні засади. При цьому важливим є збереження кращих здобутків та забезпечення наступності у розвитку системи професійної підготовки.
Створення сучасної регіональної системи підвищення кваліфікації державних службовців, посадових осіб місцевого самоврядування, депутатів місцевих рад, працівників державних підприємств, установ і організацій буде здійснюватися шляхом провадження пілотних проектів:

· «Реформування Донецького обласного центру перепідготовки та підвищення кваліфікації працівників органів державної влади, органів місцевого самоврядування, державних підприємств, установ і організацій», який направлено на технологічне переоснащення навчального процесу, освоєння сучасних інноваційних технологій навчання, забезпечення безперервного навчання державно-управлінських кадрів протягом всієї трудової діяльності, адаптацію підвищення кваліфікації кадрів до сучасних вимог розвитку державного управління, практичних завдань органів виконавчої влади та органів місцевого самоврядування (додаток 1);

· «Підвищення кваліфікації депутатів місцевих рад», який призначений для створення гнучкої системи підвищення кваліфікації депутатів місцевих рад (додаток 2).

Серед інших заходів з виконання зазначеного завдання є також впровадження спеціальних програм розвитку керівного складу органів виконавчої влади та місцевого самоврядування Донецької області, які будуть здійснюватися спільно зі Школою вищого корпусу державної служби і провідними організаторами з тренінгового навчання, а також стажування у вищих органах виконавчої влади, проведення щорічних конкурсів «Кращий державний службовець», «Краща посадова особа місцевого самоврядування».
5.3.3.  Удосконалення програм управління кар’єрою 
Однією з форм стимулювання праці є планування кар’єри (індивідуального просування по службі). 

Техніка кар’єрного зростання застосовується для  просування від однієї роботи і посади до іншої у рамках організації. Це визначена послідовність дій із розвитку службовця, включаючи його підготовку, навчання, розвиток, що дозволяє йому надалі займати вищі посади або виконувати складнішу роботу. 

Управління кар’єрою є одним з напрямів розвитку персоналу в організації, який орієнтовано на визначення стратегії і етапів розвитку і просування фахівців. Це процес зіставлення потенційних можливостей, здібностей і цілей людини з вимогами організації, стратегією і планами її розвитку, що виражається в складанні програми професійного і посадового зростання.

Основним заходом зазначеного завдання є розробка плану розвитку кар’єри працівника. 

Професійно-кваліфікаційне просування фахівців і керівників у організації проводиться на основі:

· розробки чітких вимог до фахівця як умови його професійно-кваліфікаційного просування (стаж роботи за спеціальністю, на займаній посаді, рівень професійної підготовки, наявність уче​ного ступеня чи звання, проходження підвищення кваліфікації чи професійної перепідготовки тощо); 

· обґрунтування напрямів просування (по горизонталі, вертикалі, комбіноване);

· додержання принципів планомірності та послідовності в професійно-кваліфікаційному просуванні;

· інформованості фахівців та їхньої активної участі у вирішенні питань планування власної трудової кар’єри;

· об’єктивні оцінки результатів трудової діяльності фахівців, визначення відповідності їхніх професійних, ділових і особистих якостей займаній посаді, виділення перспективних фахівців з організаторськими здібностями та включення їх до резерву на посади керівників.

Робота щодо встановлення ступеню відповідності професійних, ділових та особистісних якостей фахівців займаній посаді має здійснюватися кадровою службою органу влади, організації в про​цесі профорієнтації, виробничої адаптації молодих фахівців, періодичних і поточних атестацій працівників. 

Професійно-кваліфікаційне просування працівників вирішує такі завдання:

· формування в організації стабільних працівників;

· підвищення ефективності використання трудового й освітнього потенціалу особистості працівника;

· надання можливостей працівникам у перспективі підвищувати рівень кваліфікації чи оволодівати іншим колом завдань; 

· забезпечення потреби організації у висококваліфікованих працівниках за рахунок внутрішніх джерел. 

5.3.4 Формування резерву кадрів та робота з резервом
Кадровий резерв є однією з основ постійного тa якісного оновлення складу державної служби, служби в органах місцевого самоврядування. Резерв повинен створюватися з професійних, амбітних, здатних до самовдосконалення особистостей, які мають відповідну освіту, досвід роботи та бажаним працювати на користь державі. 
Формування кадрового резерву повинно забезпечувати своєчасне заміщення вакантних посад новими працівниками, сталість управління організацією.
Основні завдання формування кадрового резерву є такі:
· виявлення серед працівників організації осіб, що мають потенціал для зайняття керівних посад;

· підготовка осіб, яких зараховано до резерву керівників для зайняття керівних посад;

· забезпечення своєчасного заміщення вакантних посад керівників 
з-поміж компетентних і здібних до управлінської роботи працівників;

· створення належних умов для наступності та сталості управління організацією та її підрозділами.

В цілях вдосконалення форм і методів підбору керівних кадрів необхідно створити ефективну систему формування резерву кадрів та професійної підготовки службовців, що знаходяться  в резерві.

Програмою визначені заходи, за якими має бути сформована система відбору і оцінки претендентів до кадрового резерву, розроблені інструменти оцінки (виходячи з цілей та потреб організації, профілів професійних компетентностей), механізми використання результатів оцінки (із чітким взаємозв’язком оцінки з іншими напрямами  управління людськими ресурсами).

Також низка заходів направлена на проведення навчальних заходів та надання методичної та практичної допомоги органам виконавчої влади та органам місцевого самоврядування з питань роботи з кадровим резервом.
Важливою сучасною вимогою регіонального управління є запровадження інституту формування лідерів для місцевих органів виконавської влади, місцевого самоврядування, депутатів місцевих рад. 
Здійснювати зазначене завдання передбачається шляхом реалізації пілотних проектів: 

«Формування і підготовка Донецького регіонального кадрового резерву», який покликаний залучити найбільш обдарованих громадян до сфери державного управління регіону, запровадити багаторівневе оцінювання професійних та особистісних якостей претендентів при відборі кандидатів, відповідної підготовки за програмами розвитку лідерських якостей та спеціальної підготовки, стажування, підготовки проектів, розроблення механізмів просування по службі (додаток 3);

«Створення Донецької регіональної школи лідерів», реалізація якого направлена на забезпечення організації роботи з кандидатами до регіонального кадрового резерву (додаток 4). 
5.4. Підвищення престижу державної служби та служби в органах місцевого самоврядування
Найважливішим етапом адміністративної реформи є підвищення престижу державної служби, служби в органах місцевого самоврядування, що у свою чергу неможливе без перегляду всіх існуючих організаційних і матеріально-фінансових стимулів праці.
Метою даного напряму Програми є створення умов для ефективної професійної діяльності персоналу, впровадження матеріального і  нематеріального стимулювання персоналу державного управління області, проведення PR-заходів.
У сучасних умовах змінюються вимоги, що пред’являються до державної служби і служби в органах місцевого самоврядування з боку суспільства, які повинні стати більш відкритими і ефективними. Проте їх низька конкурентоспроможність приводить до падіння професіоналізму, компетентності і кваліфікації службовців, складності залучення молодих фахівців. Все це підриває довіру до державної служби та служби в органах місцевого самоврядування і сприяє формуванню негативного їх іміджу. 

Найважливішими напрямами підвищення ефективності державної служби і служби в органах місцевого самоврядування є розробка і впровадження механізмів, що забезпечать результативність професійної діяльності персоналу. В даний час показники службової діяльності державних службовців і посадових осіб місцевого самоврядування недостатньо орієнтовані на результативність їх праці, на досягнення мети і пріоритетів органів влади, рівень оплати слабо залежить від результатів їх праці. 

Заходи Програми направлені на забезпечення умов щодо якісного виконання державними службовцями і посадовими особами місцевого самоврядування своїх посадових (службових) обов’язків, ефективного функціонування державної служби і служби в органах місцевого самоврядування. Цьому можуть сприяти впровадження в сферу державного управління проектного менеджменту, сучасних інформаційних технологій управління, вдосконалення системи оплати праці персоналу, підвищення рівня соціальної захищеності, вдосконалення системи державних гарантій, створення сучасної системи матеріального і нематеріального стимулювання праці, проведення PR-заходів щодо формування іміджу державних службовців і посадових осіб місцевого самоврядування. 
Важливим інструментом управління персоналом є оптимізація мотивації праці. Основними мотиваційними чинниками є, по-перше, результати праці з точки зору її соціальної значущості, по-друге, матеріальне винагородження, по-третє, нематеріальне стимулювання. Оптимальною є така мотивація праці, яка обумовлена всіма компонентами, тобто, коли при її здійсненні ураховується, що людина усвідомлює важливість, соціальну значущість своєї праці і в той же час задоволена її винагородженням. Саме тоді досягається найбільша віддача від працівника і спостерігається його задоволеність  працею.
5.4.1. Підвищення результативності професійної діяльності  персоналу

Основними проблемними питаннями щодо результативності професійної діяльності  персоналу державного управління є:

· недосконалість нормативно-правового врегулювання питань  проходження державної служби та служби в органах місцевого самоврядування;

· відсутність єдиних для всіх органів виконавчої влади та місцевого самоврядування стандартів і процедур діяльності;

· відсутність єдиної системи критеріїв і показників оцінки ефективності і результативності діяльності державних службовців і посадових осіб місцевого самоврядування;

· низький рівень матеріального забезпечення низової ланки службовців, що стримує залучення та утримання на державній службі та службі в органах місцевого самоврядування молодих фахівців.

Вирішення зазначених проблем повинно здійснюватися як на державному, так і на регіональному рівнях.
В рамках реалізації цього завдання Програми пропонується виконання  наступних заходів:

· визначення перспективи та можливості впровадження управління за результатами у практику діяльності органів влади;

· створення системи проектного управління і освоєння методів командної роботи;

· впровадження в сферу державної служби і служби в органах місцевого самоврядування сучасних інформаційних технологій управління і вдосконалення системи організації професійної службової діяльності державних службовців; 

· створення системи моніторингу, вивчення, впровадження і вдосконалення кращих практик (бенчмаркінга) у сфері державного управління;

· розробка за результатами наукового дослідження мотиваційних механізмів підвищення зацікавленості і задоволеності працею;

· розробка збалансованої системи показників результативності професійної діяльності державних службовців і посадових осіб місцевого самоврядування, а також підсилення стимул-реакції до належного виконання ними посадових обов’язків;

· розробка професійних тестів і практичних завдань для оцінювання професійного потенціалу державних службовців і посадових осіб місцевого самоврядування;

· проведення експерименту з впровадження системи матеріальної мотивації за результатами оцінювання діяльності персоналу;

· проведення моніторингу і аналізу ефективності застосування показників результативності діяльності державних службовців та посадових осіб місцевого самоврядування;

· впровадження програмних комплексів для оцінки результативності діяльності державних службовців і посадових осіб місцевого самоврядування; 

· розвиток системи оплати праці державних службовців та посадових осіб місцевого самоврядування на основі оцінки результативності професійної службової діяльності;

· організація соціологічних опитувань на предмет оцінки задоволеності службовців умовами і результатами своєї праці, морально-психологічним кліматом в колективі.

5.4.2.  Розвиток соціальних гарантій на державній  службі та службі в органах місцевого самоврядування

Необхідним для підвищення престижу державної служби та служби в органах місцевого самоврядування є формування цілісної системи соціальних гарантій на державному та регіональному рівні.
Встановлено, що зазначена система в даний час знаходиться в стані нестабільності, який викликаний адміністративними реформами, відсутністю єдиної державної кадрової політики, державними і регіональними особливостями розвитку системи соціальних гарантій.

Система соціальних гарантій має бути направлена на забезпечення соціального інтересу службовців в плані оцінки соціальної корисності і престижності державної служби, служби в органах місцевого самоврядування як особливого виду трудової діяльності.

Для підвищення соціально-правової захищеності і вдосконалення системи соціальних гарантій державних службовців і посадових осіб місцевого самоврядування вважаються доцільними розвиток і формування регіональних механізмів соціальних гарантій і додаткового страхування. Це може бути, наприклад, вдосконалення механізмів надання одноразової субсидії на придбання житлової площі, оздоровлення державних службовців і посадових осіб місцевого самоврядування.
5.4.3. Впровадження нематеріального стимулювання персоналу 
Іншою групою заходів щодо стимулювання працівників є нематеріальна мотивація.
Нематеріальне стимулювання розвитку персоналу в організації, насамперед, направлене на задоволення мотиву збереження соціального статусу працівника в трудовому колективі завдяки залишенню за ним його робочого місця чи займаної посади; підвищення соціального статусу працівника в трудовому колективі в результаті одержання ним більш високої відповідальної посади, посилення зацікавленості працівника самим процесом опанування новими знаннями, вміннями та практичними навичками; поглиблення інтересу щодо професійного спілкування з професіоналами як в організації, так і поза її межами.

Основний ефект, який досягається до допомогою нематеріальної мотивації - це підвищення рівня лояльності та зацікавленості співробітників в організації.

Існує безліч видів нематеріальних винагород, серед яких є такі: пільги, пов’язані з графіком роботи (гнучкий графік роботи, оплата неробочого часу та ін.), матеріальні нефінансові винагороди (подарунки від організації), «винагороди-вдячності» – це елементарні слова подяки співробітникам за їхню роботу, висвітлення їхніх досягнень у засобах масової інформації та розміщення їхніх фотографій на дошках пошани, винагороди, пов’язані зі зміною статусу співробітника (підвищення співробітника, навчання), можливість саморозвитку та самовираження працівників.

Одним з важливих моментів у створенні сприятливих умов творчості в органі влади є організація неформального спілкування (неформальні навчальні комунікації під час роботи і на відпочинку). Це види спілкування, під час яких відбувається обмін інформацією, що підвищує можливість прискорення результативності інноваційного процесу. Створення «навколишнього середовища» - певних умов праці, що стимулюють творчу діяльність. «Навколишнє середовище» має включати забезпечення працівника потрібними сучасними ресурсами, звільнення його від допоміжної роботи, надання йому самостійності.
Не менш важливим є створення сприятливого соціально-психологічного клімату в колективі.
Проблема роз’єднаності і відсутності взаєморозуміння між співробітниками, вікова різниця, різниця в інтересах, культурі самої особи, вихованні - все це, з першого погляду, не заважає професійній діяльності, але не кращим чином відбивається на продуктивності праці та інтересах організації. В цих умовах немає єдиного прагнення до мети, відчуття важливості цієї мети, немає підтримки і взаємовиручки. Адже команда здатна зробити набагато більше, ніж окремі професійні фахівці. 

На сьогоднішній день побудова ефективної команди або team-building – одне з головних завдань, яке ставить перед собою практично кожна більш менш розвинена компанія. Побудувавши працездатну команду, керівництво фактично досягає того рівня, на якому стає можливим здійснення будь-якого поставленого завдання.
Цей досвід формування управлінської команди цілком можна застосовувати в сфері державного управління.
В рамках реалізації зазначеного вище завдання Програми пропонується виконання  наступних програмних заходів:

· визначення за результатами наукового дослідження переліку заходів щодо нематеріального стимулювання персоналу державного управління;
· розробка на принципах team-building’а навчальних заходів з формування команди;
· підготовка рекомендацій щодо індивідуального застосування  загальних нематеріальних стимулів та впровадження принципів team-building’а.
5.4.4. Проведення PR-заходів з формування іміджу державних службовців і посадових осіб місцевого самоврядування

Для підвищення престижу державної служби, служби в органах місцевого самоврядування та формування іміджу державних службовців і посадових осіб місцевого самоврядування пропонується проводити цілеспрямовані PR-заходи:
· участь органів виконавчої влади та органів місцевого самоврядування у Всеукраїнських конкурсах «Приязна адміністрація» та «Кращий державний службовець», Всеукраїнській спартакіаді державних службовців;

· розробка і впровадження системи заходів по формуванню позитивної громадської думки про державну службу і службу в органах місцевого самоврядування;
· розробка і реалізація за допомогою засобів масової інформації програм, направлених на підвищення престижу державної служби, служби в органах місцевого самоврядування і формування позитивного відношення громадян до державних службовців і посадових осіб місцевого самоврядування;

· розробка і реалізація інформаційного проекту про показові позитивні приклади діяльності державних службовців та посадових осіб місцевого самоврядування та про результати реалізації Програми;

· організація проведення брифінгів, прес-конференцій, радіо- і телепередач з актуальних питань реформування державної служби і служби в органах місцевого самоврядування;
· утвердження позитивного іміджу працівників органів державної влади та місцевого самоврядування, прозорості у діяльності державних службовців при наданні ними адміністративних послуг.
Реалізація заходів зазначеного напряму Програми сприятиме  підвищенню престижу державної служби і служби в органах місцевого самоврядування, притоку до органів влади висококваліфікованих кадрів, якісному вирішенню професійних завдань, підвищенню ефективності роботи, та є необхідною умовою успішного розвитку системи державного управління в регіоні і ефективного досягнення програмних цілей. 
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Корупція

		Інформація

		про кількість слухачів по роках, які навчалися  в Центрі

		з питань запобігання та протидії проявам корупції

		Вид навчання		2003		2004		2005		2006

		В рамках професійних програм		1318		1132		1663		1385				4180

		Тематичний семінар "Проблеми запобігання та протидії проявам корупції"		26		42		49		39				130

		Всього		1344		1174		1712		1424				4310

		Прирост %						31		-20

		Директор Центру								В.В. Ликов





Додаток3

		Інформація про кількісний склад слухачів Центру

				2000		2001		2002		2003		2004		2005		2006		2007		2008		Всього		%		02-06 рр		Заг.кільк.

		Всього		1750		3265		3498		3500		3479		4846		4490		4694		4607		34129		100		19813

		Державні службовці місцевих органів виконавчої влади		262		586		379		670		609		944		882		927		1063		6322		18.5238360339		3484

		Державні службовці територіальних органів міністерств і відомств		123		999		1338		929		848		779		657		492		547		6712		19.6665592312		4551

		Посадові особи місцевого самоврядування		1080		1175		1458		1714		1220		2440		2436		2213		2524		16260		47.6427671482		9268

		Керівники державних підприємств, установ, організацій		285		505		343		187		441		563		335		954		358		3971		11.6352661959		1869

		Кадровий резерв державних службовців				36		29		47		142		120		135		86		115		710		2.0803422309		473

		Депутати місцевих рад										253				45		22				320		0.9376190337		298

		Держслужбовці і посадові особи місцевого самоврядування		1465		2760		3175		3313		2677		4163		3975		3632		4134		29294		85.8331624132		17303

																										19943

		Структура слухачів

		Донецького обласного центру перепідготовки та підвищення кваліфікації державних службовців

		по 2000-2006 роках
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Державні службовці місцевих органів виконавчої влади
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Всього

Керівники державних підприємств, установ, організацій

Держслужбовці і посадові особи місцевого самоврядування

Динаміка кількості слухачів 
Донецького обласного центру перепідготовки та підвищення кваліфікації державних службовців 
у 2000-2008 роках
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Охоплення 2010

		

		Показники по роках

		Найменування інформації про діяльність Центру		2000		2001		2002		2003		2004		2005		2006

		1. Загальні відомості

		кафедри		3		3		3		3		3		3		3

		відділи		3		3		2		3		3		3		3

		лабораторії				1		1		1		1		1		1

		2. Характеристика матеріально-технічної бази

		Аудиторії (кількість/місць)		3/260		2/196		3/260		4/290		4/290		6/325		6/325

		Кабінети (адміністративні, методичні)		8		8		8		8		8		10		10

		Комп'ютерний клас (кількість/місць)		1-Jul		Jan-13		Jan-14		Jan-14		Jan-14		Jan-14		Jan-15

		Лабораторні кімнати (кількість-місць)				1		1		1		1		1		1

		Актовий зал (кількість-місць)		 				1/420		1/420		1/420		1/420		1/420

		Бібліотека		1		1		1		1		1		1		1

		Читальний зал (кількість-місць)		Jan-25		Jan-25		Jan-25		Jan-25		Jan-25		Jan-35		Jan-35

		Гуртожиток, готель (кількість-місць)		150		150		150		150		150		150		150

		Їдальня (кількість-місць)		-		-		-		-		-		-		-

		Вартість основних фондів Центру (тис. грн)						3542.7		3541.2		3601.9		3650.3		3650.3

		3. Підвищення кваліфікації

		Загальна кількість слухачів, що пройшли підвищення кваліфікації, всього осіб:		1750		3250		3547		3500		3479		4846		2778

		Чисельність державних службовців, які підвищили кваліфікацію за різними видами навчання:		1465		2745		3175		3313		2677		4201		2436

		у тому числі працівники:

		облдержадміністрації та райдержадміністрацій		262		571		379





Охоплення

																																																																						Додаток 1

														скрит 2004

																																						Кількість державних службовців, посадових осіб місцевого самоврядування,																																												2004-2007 скриті

																																		керівників державних підприємств, які підвищували кваліфікацію протягом 2005-2009 років

		Органи влади		2004										2005										2006										2007										2008										2009														2010						Всього за  5 років

				Заг. кіль-кість		Всього нав-чалося		% охоп.		За проф-прог-рамою		% охоп.		Заг. кіль-кість		Всього нав-чалося		% охоп.		За проф-прог-рамою		% охоп.		Заг. кіль-кість		Всього нав-чалося		% охоп.		За проф-прог-рамою		% охоп.		Заг. кіль-кість		Всього нав-чалося		% охоп.		За проф-прог-рамою		% охоп.		Заг. кіль-кість		Всього нав-чалося		% охоп.		За проф-прог-рамою		% охоп.		Заг. кіль-кість		Всього нав-чалося		% охоп.		За проф-прог-рамою		% охоп.		Заг. кіль-кість		Всього нав-чалося		% охоп.		За проф-прог-рамою		% охоп.		Всього нав-чалося		% охоп.		За проф-прог-рамою		% охоп.

		держслужбовці I-VII категорій		15322		1457		9.5		785		5.1		16003		1742		10.9		888		5.5		16067		1539		9.6		771		4.8		16688		1419		8.5		541		3.2		17179		1610		9.4		645		3.8		18600		1296		7.0		171		0.9		18600		442		2.4		72		0.4		7606		40.8924731183		3016		16.2

		місцеві органи виконавчої влади		2508		609		24.3		178		7.1		2699		963		35.7		232		8.5957762134		2639		706		26.8		128		4.9		2633		927		35.2		182		6.9		2765		1063		38.4		270		9.8		2883		848		29.4		96		3.3		2883		409		14.2		70		2.4		4507		156.3302115852		908		31.5

		територіальні підрозділи ЦОВВ		11219		848		7.6		607		5.4		11371		779		6.9		656		5.8		11356		833		7.3		643		5.7		12004		492		4.1		359		3.0		12248		498		4.1		375		3.1		13132		424		3.2		75		0.6		13132		33		0.3		2		0.0		3026		23.0429485227		2108		16.1

		суди та юстиція		1595										1933										2072										2051										2166		49		2.3						2585		24		0.9				0.0		2585				0.0				0.0		73		2.8239845261		0		0.0

		органи місцевого самоврядування		7814		1220		15.6		381		4.9		8139		2459		30.2		739		9.1		8403		2436		29.0		614		7.3		8794		2213		25.2		517		5.9		9277		2524		27.2		555		6.0		9500		1721		18.1		318		3.3		9500		706		7.4		180		1.9		11353		119.5052631579		2743		28.9

		разом ДС і ОМС		23136		2677		11.6		1166		5.0		24142		4201		17.4		1627		6.7		24470		3975		16.2		1385		5.7		25482		3632		14.3		1058		4.2		26456		4134		15.6		1200		4.5		28100		3017		10.7		489		1.7		28100		1148		4.1		252		0.9		18959		67.4697508897		5759		20.5

		керівники державних і кому-нальних підприємств		8501		237		2.8		74		0.9		8501		563		6.6		64		0.7528526056		8501		335		3.9		67		0.8		8501		954		11.2		25		0.3		8501		358		4.2		69		0.8		8404		416		5.0		13		0.2		8404		264		3.1		22		0.3		2626		31.2470252261		238		2.8

		всього		31637		2914		9.2		1240		3.9		32643		4764		14.6		1691		5.1802836749		32971		4310		13.1		1452		4.4		33983		4586		13.5		1083		3.2		34957		4492		12.9		1269		3.6		36504		3433		9.4		502		1.4		36504		1412		3.9		274		0.8		21585		59.1305062459		5997		16.4

																				Директор Центру														Директор Центру





Кількість

																																																																		Додаток 1

														зкрито 2004

														Кількість державних службовців, посадових осіб місцевого самоврядування, керівників державних підприємств,

																				які підвищували кваліфікацію протягом 2005-2009 років

		Органи влади		2004										2005										2006										2007										2008										2009										Всього за  5 років

				Заг. кіль-кість		Всього нав-чалося		% охоп.		За проф-прог-рамою		% охоп.		Заг. кіль-кість		Всього нав-чалося		% охоп.		За проф-прог-рамою		% охоп.		Заг. кіль-кість		Всього нав-чалося		% охоп.		За проф-прог-рамою		% охоп.		Заг. кіль-кість		Всього нав-чалося		% охоп.		За проф-прог-рамою		% охоп.		Заг. кіль-кість		Всього нав-чалося		% охоп.		За проф-прог-рамою		% охоп.		Заг. кіль-кість		Всього нав-чалося		% охоп.		За проф-прог-рамою		% охоп.		Всього нав-чалося		% охоп.		За проф-прог-рамою		% охоп.

		держслужбовці I-VII категорій		15322		1457		9.5		785		5.1		16003		1742		10.9		888		5.5		16067		1539		9.6		771		4.8		16688		1419		8.5		541		3.2		17179		1610		9.4		645		3.8		18600		1296		7.0		171		0.9		7606		40.8924731183		3016		16.2

		місцеві органи виконавчої влади		2508		609		24.3		178		7.1		2699		963		35.7		232		8.5957762134		2639		706		26.8		128		4.9		2633		927		35.2		182		6.9		2765		1063		38.4		270		9.8		2883		848		29.4		96		3.3		4507		156.3302115852		908		31.5

		територіальні підрозділи ЦОВВ		11219		848		7.6		607		5.4		11371		779		6.9		656		5.8		11356		833		7.3		643		5.7		12004		492		4.1		359		3.0		12248		498		4.1		375		3.1		13132		424		3.2		75		0.6		3026		23.0429485227		2108		16.1

		суди та юстиція		1595										1933										2072										2051										2166		49		2.3						2585		24		0.9				0.0		73		2.8239845261		0		0.0

		органи місцевого самоврядування		7814		1220		15.6		381		4.9		8139		2459		30.2		739		9.1		8403		2436		29.0		614		7.3		8794		2213		25.2		517		5.9		9277		2524		27.2		555		6.0		9500		1721		18.1		318		3.3		11353		119.5052631579		2743		28.9

		разом державна служба		23136		2677		11.6		1166		5.0		24142		4201		17.4		1627		6.7		24470		3975		16.2		1385		5.7		25482		3632		14.3		1058		4.2		26456		4134		15.6		1200		4.5		28100		3017		10.7		489		1.7		18959		67.4697508897		5759		20.5

		керівники державних і кому-нальних підприємств		8501		237		2.8		74		0.9		8501		563		6.6		64		0.7528526056		8501		335		3.9		67		0.8		8501		954		11.2		25		0.3		8501		358		4.2		69		0.8		8404		416		5.0		13		0.2		2626		31.2470252261		238		2.8

		всього		31637		2914		9.2		1240		3.9		32643		4764		14.6		1691		5.1802836749		32971		4310		13.1		1452		4.4		33983		4586		13.5		1083		3.2		34957		4492		12.9		1269		3.6		36504		3433		9.4		502		1.4		21585		59.1305062459		5997		16.4

																				Директор Центру																				В.В. Ликов





Мова

		держслужбовці і посадові особи місцевого самоврядування								2332		1465		2760		3175		3313		2677																15722		10713		9248

		працівники підприємств і організацій								15		285		504		343		187		441																1775		1319		1034

		депутати місцевих рад																		253																253		0		0

		студенти вузів																		108

				1996		1997		1998		1999		2000		2001		2002		2003		2004		2005		2006		2007		2008		2009		2010		2011 план		17750		12032		10282		96-2006		02-06 рр

																																						12032

		Всього		1578		1883		2246		2347		1750		3264		3518		3500		3479		4846		4490		4694		4607		3557		3501		4599		41179		12032		10282		32901		19833

		Держслужбовці і посадові особи місцевого самоврядування		699		861		1682		2332		1465		2760		3175		3313		2677		4201		4001		3632		4134		3017		2647		3622		18985		10713		9248		27166		17367

		Держслужбовці		131		244		520		396		385		1585		1717		1599		1457		1742		1557		1419		1610		1296		990		1066		7624						11333		8072

		Посадові особи місцевого самоврядування		568		617		1162		1936		1080		1175		1458		1714		1220		2459		2444		2213		2524		1721		1657		2556		11361						18046		9295

		Працівники державних підприємств і організацій		829		1022		564		15		285		504		343		187		441		563		335		954		358		416		691		700		2626		1319		1034		5088		1869

		Депутати місцевих рад		50																253				45		22				62		50		180		129		0		0		303		298

		Кадровий резерв																		108		82		109		86		115		62		113		97		454						385		385

		Всього		1578		1883		2246		2347		1750		3264		3518		3500		3479		4846		4490		4694		4607		3557		3501		4599		22194		12032		10282		96-2006

		місцеві органи виконавчої влади

		органи місцевого самоврядування																																						Середня структура слухачів Центру, чол.

		територіальні підрозділи центральних органів влади

		суди та юстиція

		керівники  і спеціалісти державних підприємств і організацій

		исполнительные органы								561

		органы местного самоуправления								1392

		территориальные подразделения центральных органов власти								976

		суды и юстиция								53

		руководители и специалисты предприятий и организаций								369

														о.м.с.		мовв		тпцовв		сю		то и сю				Всього								Підпр.орг		держ+під		депутати		кад.резерв		всего

												2000		1080		262		123				123				1465								285

												2001		1175		586		999		154		1153				2914								505						36

												2002		1458		379		1338		56		1394				3231								343						29

												2003		1714		670		929				929				3313								187						47

												2004		1220		609		848				848				2677								441				253		142

												2005		2459		963		779				779				4201								563						120

												2006		2436		882		657				657				3975								335				45		135

												02-06 рр		9268		3484		4551		56		3171				17359								1869		19228		298		473		19999		19526

		Загальна чисельність		2007								2006		середня		проф.		Охоплення  %																		2006		2007

		держслужбовці I-VII категорій		17179				%				16046		на рік		програми		на рік		за проф.		за 5 років														16046		17179		2000рік		абс.приріст		% приріст

		органи місцевого самоврядування		9277				34.3695038652		8403				1854				22.1				110.2939426395												0.0		8403		9277

		місцеві органи виконавчої влади		2765				10.7938975009		2639				697				26.4				132.0197044335												0.0		2639		2765

		територіальні підрозділи центральних органів виконавчої влади		12248				46.4477074727		11356				910				8.0				40.0757308912												0.0		11356		12248

		суди та юстиція		2166				8.3888911612		2051				11				0.5				2.7303754266												0.0		2051		2166

		разом		26456				100		24449				3472				14.2				1.2188637572												0.0		24449		26456		17352		7097		29.027772097

		керівники державних і комунальних підприємств і організацій								8501				374				4.4				21.9856487472																		3500		-3500		0

												32950		3846

		депутати										9000		60				0.7				3.3111111111

														3905																																				до 35 років		жінки -35-49 років, чоловіки - 35-54

																																																молодь

																																																середній вік

																																																передпенсійний

																																																пенсіонери

																																																				Освіта дежслужбовці

																																																						2003		2004		2005		2006		2007

																																																				базова вища		28.7		27.2		29		28.5		23.7

																																																				повна вища		61.6		62.8		64.7		67.1		72.9

																																																																										Віковий склад державних службовців в органах виконавчої влади

																																																																										у 2007 році

		Структура навчального процесу у 2003 році

		в Центрі перепідготовки та підвищення кваліфікації працівників органів державної влади, органів місцевого самоврядування, керівників державних підприємств, установ та організацій

		Донецької облдержадміністрації

		Форми проведення занять								Кількість занять		%

		Всього, з них:								1290		100

		Лекції								289		22.4

		Тематичні зустрічі								352		27.3

		"Круглі столи"								31		2.4

		Практичні заняття ( в тому числі виїзні)								189		14.7

		Обмін досвідом роботи								5		0.4

		Семінарські заняття								30		2.3

		Ділові та рольові ігри								9		0.7

		Тренінги*								55		4.3

		Кейс-стаді (заняття з використанням ситуаційних завдань)								13		1

		Інші, з них:

		Лекції-практикуми								36		2.8

		Бесіди								155		12

		Психодіагностика								15		1.2

		Презентації								3		0.2

		Допоміжні, з них:

		Консультації								62		4.8

		Заліки, тестування								46		3.6

		* 3-х годинні тренінги - 33, 14-и годинні тренінги - 22

		За первое полугодие 2004 года повысили квалификацию 2403 человека.

		Из которых

		госслужащие и работники органов местного самоуправления;								1816

		руководители предприятий и организаций;								226

		депутаты городских, районных советов;								253

		студенты вузов								108

		питання законодавства								43

		питання специфіки роботи								72

		питання організації управлінської праці								26

		питання комп'ютерізації і інформатизації								21

		загальна інформація								29
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Види навчання
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Держслужбовці і посадові особи місцевого самоврядування

Працівники державних підприємств і організацій

Депутати місцевих рад

Кадровий резерв
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питання законодавства

питання специфіки роботи

питання організації управлінської праці

питання комп'ютерізації і інформатизації

загальна інформація

Актуальність тематики (%)
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0

0

0
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органи місцевого самоврядування

місцеві органи виконавчої влади

територіальні підрозділи центральних органів виконавчої влади

суди та юстиція

керівники державних і комунальних підприємств і організацій

кількість осіб
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органи місцевого самоврядування

місцеві органи виконавчої влади

територіальні підрозділи центральних органів виконавчої влади

суди та юстиція

керівники державних і комунальних підприємств і організацій

доля від загальної кількості, %
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Держслужбовці

Посадові особи місцевого самоврядування

Працівники державних підприємств і організацій

Кількість слухачів
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Всього

Держслужбовці і посадові особи місцевого самоврядування

Працівники державних підприємств і організацій

роки
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Всього

Керівники державних підприємств, установ, організацій

Держслужбовці і посадові особи місцевого самоврядування

Динаміка кількості слухачів Центру 
за 2000-2005 роки
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Всього

Держслужбовці і посадові особи місцевого самоврядування

Працівники державних підприємств і організацій

роки
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Всього

Держслужбовці і посадові особи місцевого самоврядування

Працівники державних підприємств і організацій

роки
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органи місцевого самоврядування

місцеві органи виконавчої влади

територіальні підрозділи центральних органів виконавчої влади

суди та юстиція
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всього 24 495

всього 26 456

органи місцевого самоврядування

місцеві органи виконавчої влади

територіальні підрозділи центральних органів виконавчої влади

суди та юстиція

Кількість державних службовців в Донецькій області у 2006-2007 роках
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базова вища

повна вища

Динаміка кількості державних службовців органів виконавчої влади за освітнім рівнем 
у 2003-2007 роках (у % до загальної кількості)
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Всього

Держслужбовці і посадові особи місцевого самоврядування

Працівники державних підприємств і організацій
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Всього

Держслужбовці

Посадові особи місцевого самоврядування

Працівники державних підприємств і організацій
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				Ділова українська мова

				2000		2001		2002		2003		2004		2005

		у рамках професійних програм		958		600		623		748		1166		1627		5722

		на тематичних семінарах		98		60		62		99		307		167		793

				1056		660		685		847		1473		1794		6515

		сравнение в кол-во раз						2.6		2.1		1.2



9,4%

30,2%

Держслужбовці

Посадові особи місцевого самоврядування

Працівники державних підприємств і організацій

Депутати місцевих рад

Кадровий резерв

Всього

роки
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30,2%

29%

25,2%

27,2%

9,4%

10,9%

9,6%

8,5%

18,1%

7,0%

26,8%

5,3%

5,7%

17,4%

Кількість від загальної чисельності

9,4%
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у рамках професійних програм

на тематичних семінарах

роки

кількість слухачів

Підвищення кваліфікації з ділової української мови
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0
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0

0



		

		держслужбовці і мс

				2008				2009				2010

		За професійними програмами		1185		32.3

		За програмами тематичних постійно діючих семінарів		933		25.4

		За програмами тематичних короткотермінових семінарів		1164		31.7

		За програмами тренінгів		236		6.4

		За програмами стажування		105		2.9

		За програмою щорічного Всеукраїнського конкурсу "Кращий державний службовець"		48		1.3

		Всього		3671		100.0





		0		0

		0		0

		0		0

		0		0

		0		0

		0		0





				2005		2006		2007		2008		2009

		Викладачі Центру

		Всього		356		356		380		371		371

		Академіки		1		6		6		8				2%

		Доктори наук		20		26		33		23		31		9%

		Кандидати наук		88		97		105		107		107		28%

		Магістри держуправління		10		10		10		12		12		3%

		Викладачі внз		14		12		10		14		14		3%

		Працівники органів влади		223		205		216		207		207		57%

				356

		Викладачі вищих навчальних закладів		92

		Працівники органів влади		264

		в тому числі

		Працівники органів виконавчої влади		229

		Працівники органів місцевого самоврядування		12

		Працівники підприємств, установ і організацій		23

				54

		Донецький  національний  університет		23

		Донецький  національний  технічний університет		13																																2006 рік

		Донецький  державний  університет управління		11

		Донецький  державний університет економіки і торгівлі		7

		Інші вищі навчальні заклади		38

				92

		2005 рік

				всього		канд		доля		години		доля		Викладачі з науковими ступенями		Працівники органів влади		Інші

		Професійна програма		359		109		30.3621169916		72

		Загальна складова		124		62		50		36		50.0		20		12		4

		Функціональна складова		112		29		25.8928571429		24		33.3		10		10		4

		Галузева складова		120		18		15		12		16.7		4		6		2

				356		109				72				34		28		10

		години												47		39		14

				Частка  викладачів з науковими ступенями

				(% від кількості годин викладання)
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		Професійна програма		Професійна програма

		Загальна складова		Загальна складова

		Функціональна складова		Функціональна складова

		Галузева складова		Галузева складова



50%

31%

33%

17%

Усього викладачів

Викладачі з науковим ступенем

Кількість викладачів

Забезпечення викладання професійної 
програми підвищення кваліфікації
викладачами з науковими ступенями
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Структура викладацького складу у 2007 році
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			Лекції			20.9%			20.9


			Тематичні зустрічі			20.0%			20.0


			Практичні заняття			16.4%			16.4


			Круглі столи			5.5%			5.5


			Тренінги			10.4%			10.4


			Відеоконференціїі			3.9%			3.9


			Обмін досвідом, виїзні заняття			5.2%			5.2


			Ділові ігри			5.2%			5.2


			Семінарські заняття			9.5%			9.5
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