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Постановка проблеми. В умовах розвитку ринкового середовища вагому роль відіграє мотиваційний механізм трудової діяльності у сфері державного управління. Як і в інших галузях, тут першочергового значення набуває проблема матеріального стимулювання праці, а також  цілий ряд нематеріальних мотивів.
Дослідженню цих питань, особливо соціально-економічних аспектів проблеми мотивації праці державних службовців, необхідно приділяти більше уваги. Одержані наслідки вивчення згаданої проблеми  будуть сприяти покращанню умов праці та різних напрямів організації праці управлінського персоналу та службовців, розвитку їх творчої  ініціативи тощо.
Проблема мотивації трудової діяльності державних службовців має також досить тісний зв'язок із найважливішими науковими та практичними завданнями, які потрібно вирішувати в системі управління праці та соціального захисту населення в Дніпропетровському регіоні.

Аналіз останніх досліджень і публікацій. У розвиток теоретичних і практичних аспектів мотивації праці зробили свій внесок А. Сміт, Ф. Тейлор, А. Маслоу, Г. Емерсон, Ф. Герцберг, Л. Гілбрет, Ф. Гілберт та багато інших зарубіжних вчених.
Вагомий здобуток у розвиток теоретичних та методологічних засад мотивації праці внесли О.П. Єгоршин [3, 4], А.М. Колот [8] та інші. Зокрема, колектив авторів А.Я. Кібанов, Н.А. Баткаєва, Г.П. Гагаринська мають своє бачення згаданої проблеми і стверджують: «Мотивація праці – це внутрішній процес, що відбувається під впливом потреб у благах; він виражається формуванням мотиву поведінки особистості з метою активізації трудової діяльності на основі суспільного розподілу праці і розвитку приватної власності» [7]. 
Різні аспекти мотивації праці досліджуються також в інших літературних джерелах [1; 2; 5; 9-11; 14(.

Заслуговує на увагу також чинна законодавча база, що регулює соціально-трудові відносини державних службовців [6; 12; 13(.
На думку А.М. Колота [8], саму схему процесу мотивації можна розглядати як шість послідовних стадій: виникнення потреб; пошук засобів задоволення потреб людини; визначення напрямів дій; виконання конкретних дій; отримання винагороди за дії; відчуття задоволення  потреби.
Разом з тим різні аспекти та положення проблеми мотивації трудової діяльності потребують подальшого дослідження, особливо це відноситься до сфери державного управління.

Метою статті є виявлення на основі аналізу основних тенденцій, явищ щодо мотиваційних механізмів, які відбуваються в державних установах регіону.
Виклад основного матеріалу дослідження. Для досягнення поставленої мети проведено аналіз матеріального стимулювання та нематеріальних мотивів, які діють в Головному управлінні праці та соціального захисту населення Дніпропетровської обласної державної адміністрації, а також у 24 обстежених  районних та міських управліннях праці та соціального захисту населення Дніпропетровського регіону.

У своїй діяльності Головне управління праці та соціального захисту населення керується Конституцією України, Законом України «Про місцеві державні адміністрації», Постановою Кабінету Міністрів України «Про затвердження Типового положення про Головне управління праці та соціального захисту населення обласної, Київської міської державної адміністрації і управління праці та соціального захисту населення Севастопольської міської державної адміністрації» та іншими законами України.

За розпорядженням голови обласної державної адміністрації затверджено Положення про Головне управління праці та соціального захисту населення, яке діє з березня 2006 р. 

Нормативним документом для колективу управління є також наказ № 208 від 27.12.2007 р. «Про затвердження Регламенту Головного управління праці та соціального захисту населення облдержадміністрації». 

Головне управління праці та соціального захисту населення функціонує з 1 листопада 2000 р. За останніми даними штатна чисельність працівників становить 87 осіб, з них керівний склад і фахівці – 77 осіб, а фактична – 92 особи (керівників і фахівців – 82). Останні цифри надано з урахуванням тимчасово працюючого персоналу.
У таблиці 1 наведено цифрові дані щодо якісного складу керівників та фахівців управління. У загальній чисельності працівників 80,5% жінки і 19,5% - чоловіки. Більшість (67,1%) керівного складу віком до 
35 років, а решта персоналу – від 35 до 
59 років.

Є певні особливості за їх освітою. Специфіка державної організації (напрям діяльності) в тому, що тут працює більшість фахівців  з економічною та гуманітарною освітою.
За стажем персонал можна розподілити на 2 групи: до 5 років стажу мають 
76 працівників (92,7%) і 5-10 років стажу мають 6 працівників (7,3%). 

Особливе місце в діяльності Головного управління займає кадрова робота. Прийняття на державну службу тут здійснюється шляхом конкурсного відбору або за іншою процедурою, передбаченою чинним законодавством. Прийняття працівників на посаду, що віднесені до категорії державних службовців, та звільнення їх з роботи здійснюється відповідно до законодавства про працю.

Таблиця 1

Якісний склад персоналу Головного управління праці та соціального захисту населення 
(станом на 1 січня 2009 р.)

	Напрями 
(показники)
	Осіб
	Питома вага, %

	За статтю:

чоловіки

жінки

За віком

До 27 років

28-34 років

35-45 років

46-54 років

55-59 років
	16

66
35
20
11
12
4
	19,5
80,5
42,7
24,4

13,4
14,6
4,9

	За освітою

економічна
	40
	48,8

	технічна
	14
	17,0

	юридична
	3
	3,7

	гуманітарна
	12
	14,6

	інші
	13
	15,9

	За стажем

до 1 року

1-3 роки

3-5 роки 

5-10 років
	19
32
25

6
	23,2
39,0
30,5

7,3


Особи, які вперше зараховуються на державну службу, складають Присягу державних службовців і підписують її текст, про що робиться відповідний запис у трудовій книжці, а також підписують текст Попередження про спеціальні обмеження згідно з чинним законодавством.

Для прийняття на посаду і просування по службі державних службовців створюється резерв кадрів, що підлягає щорічному перегляду та затвердженню. З працівниками, зарахованими до кадрового резерву, проводиться робота, спрямована на підвищення їх ділової кваліфікації.

Відділ організаційно-кадрового забезпечення та роботи зі зверненням громадян, керівники управлінь, відділів і структурних підрозділів Головного управління вивчають ділові якості осіб, які претендують на посаду державних службовців. З метою набуття практичного досвіду, перевірки професійного рівня і ділових якостей осіб, які претендують на посади державних службовців або на заміщення більш високих посад, проводиться їх стажування на відповідних посадах у структурних підрозділах управління. Переважне право просування по службі мають особи, які зараховані до кадрового резерву, досягли найкращих результатів у роботі, виявляють ділову ініціативу, постійно підвищують свій професійний рівень. Без конкурсного відбору за рішенням начальника Головного управління можуть бути переведені на більш високі посади державні службовці, які зараховані до кадрового резерву чи пройшли стажування, а також в інших випадках, передбачених законодавством.

Головне управління створює умови для навчання та підвищення кваліфікації державних службовців і осіб, зарахованих до кадрового резерву, у Дніпропетровському регіональному інституті державного управління Національної академії державного управління при Президентові України, Міністерстві праці та соціальної політики України, у навчальних закладах та центрах підвищення кваліфікації.

Начальником формується апарат Головного управління. Призначення та звільнення з посад начальників відділів, їх заступників та спеціалістів відділів апарату здійснюються наказом начальника Головного управління відповідно до чинного законодавства.

Перший заступник та заступники начальника Головного управління призначаються на посаду і звільняються з посади наказом начальника Головного управління за погодженням із заступником голови облдержадмістрації за розподілом функціональних повноважень, першим заступником голови облдержадмістрації і Міністерства праці та соціальної політики. Керівники та спеціалісти відділів призначаються за погодженням із заступниками начальника Головного управління.

Начальнику Головного управління безпосередньо підпорядкований перший заступник. У свою чергу, першому заступнику підпорядковані відділи: організаційно- кадрового забезпечення та роботи зі зверненнями громадян; стаціонарних установ; бюджетного планування, внутрішнього контролю та програмно-технічного забезпечення; бухгалтерського обліку та звітності; інформаційно-консультативний центр з питань соціального захисту; група технічного нагляду за будівництвом та капітальним ремонтом.
Кожному із заступників начальника Головного управління праці і соціального захисту населення підпорядковані 2-3 структурні підрозділи (відділи).

У цілому розглянута структура Головного управління є раціональною, адже дотримуються норми чисельності підпорядкування. За таких умов досягається ефективна управлінська діяльність.

Для погодженого розгляду питань, що належать до повноважень Головного управління, обговорення найважливіших напрямів діяльності утворюється колегія у складі начальника Головного управління (голова колегії), а також його заступників та інших керівників, включаючи управлінців міських і районних управлінь праці та соціального захисту населення (всього 19 осіб).

Члени колегії затверджуються та звільняються від обов’язків розпорядженням голови обласної державної адміністрації за поданням начальника Головного управління.

Затвердження і практичне виконання вищезгаданого Регламенту дало можливість керівному апарату Головного управління праці та соціального захисту населення підвищити відповідальність персоналу всіх структурних підрозділів, докорінно покращити підбір та просування по службі висококваліфікованих кадрів і більш успішно вирішувати основні завдання.

Аналіз показав, що покращанню кадрової проблеми сприяло також практичне проведення оцінки персоналу. Використовуються два методи оцінки:

1) атестація державних службовців Головного управління, що проводиться один раз на три роки;

2) щорічна оцінка виконання персоналом посадових обов’язків і завдань.

Здійснюється також систематичний аналіз виконання відповідними управлінськими працівниками своїх функціональних обов’язків. Також відстежується механізм проходження державної служби.

За результатами атестації перевіряється якість і ефективність виконання державними службовцями своїх функцій, визначається можливість просування по службі, присвоєння чергового рангу тощо.

Остання атестація державних службовців Головного управління праці та соціального захисту населення проводилось у 2007 р. Результати атестації наведено в таблиці 2.

Таблиця 2

Аналіз проведеної атестації державних службовців (2007 р.)

	Показники
	Керівники (осіб)
	Спеціалісти (осіб)
	Усього

	
	
	
	осіб
	у % до всіх працюючих

	Кількість працюючих державних службовців
	24
	53
	77
	100

	З них:

· брали участь в атестації
	19
	21
	40
	52,0

	· не підлягають атестації
	5
	32
	37
	48,0

	Наслідки атестації:

· відповідають займаній посаді
	19
	21
	40
	52,0

	· зараховано до кадрового резерву
	8


	12


	20


	26,0



	· пройти стажування на більш високій посаді
	1
	4
	5
	6,5

	· присвоїти черговий ранг державного службовця
	1
	1
	2
	2,6

	· порушити клопотання про продовження терміну перебування на державній службі
	2
	1
	3
	3,9


Із наведених даних видно, що в атестації брало участь 40 державних службовців (керівники та службовців). У той же час, 
37 осіб не підлягали атестації з різних причин: перебувають на посаді менше року; відпустки по вагітності та догляду за дитиною тощо.

За наслідками проведеної атестації всі 40 державних службовців відповідають своїм посадам. За рішенням керівника державного органу 20 осіб було зараховано до кадрового резерву, а п’ятьом особам рекомендовано пройти стажування на більш високій 
посаді.

У Головному управлінні також проводиться щорічна оцінка виконання державними службовцями покладених на них обов’язків і завдань.
У таблиці 3 наведено цифрові дані, що висвітлюють результати проведених за останні 3 роки щорічних оцінок виконання обов’язків державними службовцями.

Таким чином за 2007-2009 рр. чисельність працівників, що брали участь у щорічній оцінці, коливалась від 40 до 48 осіб (керівників та фахівців).

Таблиця 3

Наслідки проведених у Головному управлінні щорічних оцінок виконання обов’язків
 і завдань державними службовцями (осіб)

	Показники
	2007 р.
	2008 р.
	2009 р.

	Кількість персоналу, яка брала участь у щорічній оцінці 

у тому числі:

· керівники

· фахівці
	40
18

22

	44
20
24


	48

19
29


	Не підлягають щорічний оцінці (всього) 

у тому числі:

· керівники

· фахівці
	36
5
31
	30
2
28
	28
3

25

	Підсумкова оцінка виконання функціональних обов’язків:

· низькі

· задовільні

· добрі

· високі
	-

-
40
-
	-

2
41
1
	-

3
41
4


У середньому за три роки підсумкові щорічні оцінки виконання державними службовцями своїх функціональних обов’язків були такими ( у відсотках): низькі – 0,0; задовільні – 3,8; добрі – 92,4; високі – 3,8.

Разом з тим, показники та процедура щорічної оцінки повинні удосконалюватись та систематично переглядатись.

З урахуванням наслідків оцінки персоналу в Головному управлінні здійснюється просування кадрів по службі та мотивації їх трудової діяльності.

У Головному управлінні праці та соціального захисту населення Дніпропетровської облдержадміністрації, як і в кожній аналогічній бюджетній організації, основним чинником мотивації трудової діяльності є заробітна плата (посадові оклади) державних службовців, а також різні надбавки (за ранг; вислугу років; високі досягнення в праці і виконання особливо важливої роботи; науковий ступінь; почесне звання «Заслужений») і премії.

Посадові оклади працівників Головного управління праці та соціального захисту населення передбачені Постановою Кабінету Міністрів України від 6 лютого 2008 р. 
№ 34 «Про внесення змін до деяких постанов Кабінету Міністрів України».
Рівень матеріального стимулювання державних службовців залежить від обсягів бюджетного фінансування. Разом з тим, кожен працівник має можливість для кар’єрного зростання  та підвищення заробітної плати за рахунок:

· просування на більш високу посаду при покращанні своїх ділових ознак та кар’єрного зростання;

· одержувати надбавки до посадового окладу за вислугу років в розмірі від 10 до 40%;

· одержувати премії та надбавки за високі досягнення в праці тощо.

Орієнтація на матеріальний стимул у поєднанні з нематеріальними мотивами є досить важливою основою для підвищення трудової активності, досягнення як особистих цілей, так і цілей організації.

Кафедрою управління персоналом і економіки праці Дніпропетровської державної фінансової академії та її філією у Головному управлінні праці та соціального захисту населення Дніпропетровської обласної державної адміністрації досліджувались умови праці й нематеріальні стимули державних службовців. З цією метою широко застосувався анкетний метод досліджень. Окремі наслідки досліджень наведено в таблиці 4. 

Таблиця 4

Результати досліджень нематеріальних мотивів та умов праці державних службовців Дніпропетровської області

	№

за/п
	Перелік мотивів та умов праці
	Головне управління праці та соціального захисту населення (49 респондентів)
	24 регіональних  управління праці та соціального захисту населення (722 респонденти)

	
	
	осіб
	% до опитаних
	осіб
	% до опитаних

	1.
	Умови праці на вашому робочому місці: чи достатньо виробничих площ для нормальної роботи (діяльності)
	39
	79,6
	449
	62,2

	2.
	Чи влаштовує температурний режим приміщення влітку (є кондиціонер)
	26
	53,1
	94
	13,0

	3.
	Чи влаштовує температурний режим приміщення взимку (опалення приміщення)
	14
	28,6
	201
	27,8

	4.
	Чи влаштовує сонячне освітлення робочої кімнати
	38
	77,6
	445
	61,6

	5.
	Чи заважає в роботі зайвий шум  з вулиці
	5
	10,2
	109
	15,1

	6.
	Робота комп’ютера, принтера та інших технічних засобів:

працює техніка бездоганно
	11
	22,4
	168
	25,3

	7.
	Працює техніка з перебоями в роботі
	35
	71,4
	508
	70,4

	8.
	Є морально застаріла техніка
	21
	42,9
	448
	62,0

	13.
	Ваше робоче місце знаходиться: 

- в нормальних умовах (на поверсі)
	49
	100
	628
	87,0

	14.
	- у підвалі або ж у напівпідвалі
	
	
	42
	5,8

	
	Соціально-психологічний мікроклімат у Вашому колективі:
	
	
	
	

	18.
	- нормальний
	36
	73,5
	479
	66,3

	19.
	- є певні недоліки
	13
	26,5
	192
	26,6

	20.
	- незадовільний
	-
	-
	51
	7,1


Із наведених даних видно, що більшість респондентів вважають себе забезпеченими виробничими площами для нормальної діяльності, їх влаштовує також і температурний режим робочих приміщень, освітлення робочих кімнат, не заважає зайвий шум на робочих місцях тощо.

Разом з тим є недоліки щодо використання комп’ютерів, принтерів. Зокрема 448 респондентів (62%) регіональних управлінь праці та соціального захисту населення вважають, що експлуатується морально застаріла техніка.

Вивчався також соціально-психологічний мікроклімат у колективі. Респонденти вважають, що мікроклімат Головного управління нормальний або ж є лише окремі недоліки.

Таким чином, при вивчені умов праці персоналу управлінь праці та соціального захисту населення, а також при проведенні аналізу за допомогою анкетного методу виявлено ряд позитивних напрямів та недоліків щодо умов праці державних службовців.

Аналогічні дані одержано в 24 районних та міських управліннях праці і соціального захисту населення Дніпропетровської області.

Проводилось також дослідження щодо бальної оцінки значимості комплексу нематеріальних стимулів праці управлінських працівників. 

Кожен із респондентів давав  відповідь 
щодо значимості всіх наведених в анкеті 
17 нематеріальних мотивів. Як показує аналіз, переважна більшість респондентів надавали перевагу (від 6 до 10 балів) наступним нематеріальним мотивам: постійна трудова зайнятість; інтерес до праці; дружні відносини у колективі; висока відповідальність; хороші стосунки з керівником та інші (таблиця 5).

Більшість респондентів вважають себе конкурентоспроможними на ринку праці, відзначили творчий характер праці, високий престиж професії тощо.

Для подальшого поглиблення досліджень значимості окремих нематеріальних мотивів був проведений аналіз по  районних  та міських управліннях праці та соціального захисту населення Дніпропетровської 
області.
Таблиця 5

Бальна оцінка значимості нематеріальних мотивів праці 
(від 6 до 10 балів за десятибальною системою)

	№ за/п
	Перелік нематеріальних мотивів 
до праці
	Головне управління праці та соціального захисту населення
	24 регіональних управлінь праці та соціального захисту населення

	
	
	осіб
	% до 
опитаних
	осіб
	% до 
опитаних

	1
	2
	3
	4
	5
	6

	1.
	Постійна трудова зайнятість
	46
	93,8
	389
	94,6

	2.
	Потреба у визнанні як працівника
	43
	87,7
	411
	81,1

	3.
	Інтерес до праці
	44
	89,8
	506
	90,3

	4.
	Сприятливі умови праці
	34
	69,3
	432
	68,7

	5.
	Дружні відносини у колективі
	42
	85,7
	515
	88,3

	6.
	Шанси щодо просування по службі
	30
	61,2
	286
	46,2

	7.
	Висока відповідальність праці
	47
	95,9
	467
	94,0

	8.
	Хороші стосунки з керівником
	46
	93,8
	258
	94,2

	9.
	Умови для професійного зростання
	31
	63,2
	409
	66,0

	10.
	Оцінка Вашої якості зростання
	47
	95,9
	487
	91,4


	Продовж. табл. 5

	1
	2
	3
	4
	5
	6

	11.
	Ваша конкурентоспроможність на ринку праці
	40
	81,6
	420
	66,0

	12.
	Оцінка Вашої продуктивності праці
	46
	93,8
	371
	89,8

	13.
	Творчий характер праці
	41
	83,6
	471
	77,6

	14.
	Престиж професії, кваліфікації
	27
	55,1
	443
	72,6

	15.
	Участь в управлінні колективом
	30
	61,2
	316
	53,3

	16.
	Моральне заохочення (подяки, грамоти тощо)
	22
	44,9
	340
	54,9

	17.
	Підвищення кваліфікації, стажування
	30
	61,2
	369
	62,4


В анкетному обстеженні брало участь 632 респонденти регіону. Було виокремлено два досить важливі нематеріальні мотиви трудової діяльності державних службовців: 

- шанси щодо просування по службі;

- конкурентоспроможність персоналу на ринку праці. 

Більшість працівників чотирьох управлінь праці та соціального захисту населення (Самарського, Першотравенського, Царичанського та Амур-Нижньодніпровського) вважають, що в них є шанси щодо просування по службі.

Дещо інша ситуація в аналогічних управліннях Марганецького, Інгулецького та Верхньодніпровського районів, де шансам щодо просування по службі (значимість балів 6-10) надають перевагу лише третина державних службовців.

Досить вагоме значення має такий мотив як конкурентоспроможність державних службовців на ринку праці. Абсолютна більшість всіх обстежених управлінь праці та соціального захисту населення за цим мотивом дали оцінку від 6 до 10 балів.

Проте відносні показники значно відрізняються. Конкурентоспроможними на ринку праці вважають 53,8% державних службовців Орджонікідзевського управління 61,3% Дніпродзержинського управління. У той же час, серед обстежених працівників Царичанського, Павлоградського управлінь праці та соціального захисту населення відсотки конкурентоспроможності на ринку праці були найвищими і коливались від 80% до 90,5%.

Висновки. Проведено аналіз наслідків атестації та щорічних оцінок виконання обов’язків  і завдань державними службовцями Головного управління праці та соціального захисту населення Дніпропетровської обласної державної адміністрації. Оцінки виконання обов’язків та доручень державними службовцями в середньому за останні три роки тут складають: задовільні – 3,8%, добрі – 92,4% і високі оцінки  - 3,8%.
Проведене дослідження методом анкетного обстеження в управліннях праці та соціального захисту населення (в 24 районах і містах Дніпропетровської області) засвідчує, що більшість управлінців та службовців задовольняють умови праці на робочих місцях та соціально-психологічний мікроклімат у колективах.
Проте в окремих регіонах є недоліки щодо використання комп’ютерів та експлуа-тацій морально застарілої комп’ютерної техніки.

Опитування управлінського персоналу щодо значимості окремих нематеріальних мотивів показало, що абсолютна більшість респондентів надають перевагу (від 6 до 10 балів за десятибальною системою) постійній трудовій зайнятості, потребі у визнанні працівників, дружнім відносинам у колективі, професійному зростанню тощо.
На час обстеження 46,2% респондентів управлінь праці та соціального захисту населення в регіонах вважають, що в них є шанси щодо просування по службі (на вищу посаду). У районах і містах Дніпропетровської області 420 державних службовців або ж 66% від загальної чисельності опитаних вважають себе конкурентоздатними  на ринку праці.

.
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