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Постановка проблеми. Схема рекрутингу політичних кадрів в сучасній

Україні, теоретичні і методологічні засади її вивчення, проблема добору

політичних кадрів в сучасній Україні набувають нового значення в зв’язку з

реорганізацією державного управління, інноваційними змінами в економіці і

політичній системі.

В межах політичної науки велике значення мають проблеми якості

політичної еліти та її взаємодія з населенням.

Погляди на проблеми трансформації системи політичного рекрутування

сучасної України великою мірою пов’язані з традиційними пострадянськими

стереотипами щодо вертикальної мобільності кадрів та ієрархічної

підпорядкованості принципів, які забезпечували стабільність управлінської

структури, проте виключали ініціативність та запровадження новітніх

технологій управління. В умовах сучасної України важливими є засади

цілеспрямованого перетворення системи політичного рекрутингу на основі

активного впровадження зарубіжного досвіду. Поряд з цим, актуальними є

підходи до усунення спадку соціалістичної системи у вигляді бюрократизації

управлінського апарату, непублічності прийняття рішень, добору кадрів за

мотивами особистої відданості, а не професіоналізму.

Також слід зазначити, що система рекрутування політичних кадрів, попри

традиційні уявлення, повинна включати не лише державний сектор, але й

політичні партії, громадські рухи та організації політичного спрямування, а

також третій сектор. У зв’язку з цим актуальною є проблема реформування

громадянської освіти, розширення бази широкого залучення населення до

політико–управлінських практик.

Серед останніх досліджень і публікацій, на які спирається автор, чільне



місце посідають праці вітчизняних фахівців. А.В. Андрушко [1] доведено, що

особливість службово–трудових правовідносин зумовлюється змістом праці

державних службовців, яка полягає у реалізації ними організаційно–

розпорядчих та консультативно–дорадчих функцій у межах компетенції

державних органів і виникненні управлінських правовідносин. О.Д. Король [5]

здійснив розробку науково–методичних основ регіонального менеджменту в

туризмі як процесу організації, прогнозування, планування, контролю, які

здійснюються з метою управління та координації розвитку туризму. О.П.

Ольшанською [6] висвітлено теоретичні основи менеджменту трудового

потенціалу регіону, досліджено його розвиток і визначено економічну суть.

Також дослідницею визначено шляхи вдосконалення регіонального

менеджменту формування та розвитку трудового потенціалу.

Метою роботи є розкриття змісту політологічних підходів дослідження

політичного кадрового менеджменту та вивчення засади мотивації державних

службовців. Завданнями роботи є окреслення змісту англо–американської

політологічної традиції аналізу державного управління, а також особливостей

мотивації вітчизняної державної служби у межах політичного рекрутингу.

Основний зміст. На сучасному етапі дедалі більше стає помітною

тенденція до використання західного досвіду і відповідних теоретичних

конструкцій, розроблених в рамках менеджеріального підходу до політико–

адміністративного управління у межах формування української моделі

політичного управління. Парадигми політичного менеджменту активно входять

до теоретико–методологічної розробки та емпіричної практики політологів

сучасної України. Однак необхідно враховувати, що становлення нової

метаідеології політичної діяльності передбачає впровадження нової системи

політичних цінностей і пріоритетів. На практиці термін «управління» не є

еквівалентом терміну «менеджмент», оскільки мова йде лише про одну з форм

управління, а саме – про управління політичними процесами за допомогою і в

рамках владних структур. У контексті добору політичних кадрів доцільно

говорити про своєрідну «інженерію» еліти – «особливу систему кадрових



відносин, яка створює сприятливі умови для висунення на вищі посади

найбільш талановитих і освічених людей, здатних на реальне лідерство.

Походження, майновий стан, близькість до важелів розподілу цінностей,

ідеологічна кон’юнктура не відграють головної ролі. Нового значення

набувають особисті заслуги і конкретний внесок в справу. Вони повинні стати

головним критерієм просування до правлячої еліти демократичного

суспільства», – вважають українські фахівці з кадрового менеджменту [4].

Л.В. Сморгунов [8] відзначає, що політичний менеджмент охоплює

управління процесами прямої і представницької демократії, міжнародними

політичними відносинами, а також менеджеріальний підходи до аналізу сфери

державного управління (новий публічний менеджмент). Політичний

менеджмент представлений у сучасний період як найважливіший

інституціональний механізм трансляції політичних традицій, накопичення та

реалізації реального політичного досвіду, розвитку політичних інновацій в

рамках реалізації політичних інтересів різних соціальних інститутів, груп та

окремих індивідів. У той же час, політичний менеджмент представляє не лише

цілеспрямований вплив суб’єктів політики на об’єкти політичного впливу, але

їх взаємодія  в інтересах спільних цілей.

Класичним підходом у політичній елітології є виокремлення об’єктивних і

суб’єктивних критеріїв оцінки якості політичної еліти. До об’єктивних

критеріїв належать результати її політико–управлінської діяльності,

інтегрованим показником якої є розвиток країни в цілому, рівень життя

населення, його культури; рівень захисту прав і свобод, реалізації його творчих

потенцій. Суб’єктивними критеріями є інтелектуальний потенціал еліти,

професіоналізм і моральні основи, культурний і освітній рівень. Вони

становлять оцінкову базу кадрового добору в реальній політичній діяльності.

У цьому контексті Г.В. Пушкарьова [9] під політичним менеджментом

розуміє особливий вид управління в політиці, коли суб’єкт управління, що

прагне до досягнення певної політичної мети, застосовує особливі прийоми і

способи вирішення своїх завдань, використовує різноманітні політичні



технології.

Якість еліти багато в чому залежить від принципів і технологій її

формування. Кадрове рекрутування і політична соціалізація – це залучення

людей до активного політичне життя та державно–управлінської діяльності, за

допомогою якої формуються законодавчі та виконавчі органи держави,

урядовий апарат, керівні кадри державних установ.

Професійно орієнтовані підходи в рамках добору політичних кадрів

виникли на основі структурно–функціонального розгляду держави як

особливого механізму управління справами суспільства в рамках соціології та

політичної науці. У першу чергу це стосується США, де такі видні

представники публічного управління, як Л.Гулик, Дж.Марч, Г.Саймон,

Д.Уалдс, отримали вчені ступені в галузі політичної науки, а такі видатні вчені–

політологи, як Г.Алмонд, Р.Дал, П.Херрінг, Д.Трумен, зробили помітний внесок

у розвиток теорії політичного управління. Спільною рисою політологічних

досліджень було вивчення досягнень стабільних системах політичного

рекрутингу. «У стабільних політичних системах, вказують В.М. Колпаков, Г.А.

Дмитренко, рекрутування еліти здійснюється відповідно до ретельно

розроблених процедур, традицій, чим забезпечується періодичне оновлення

складу еліти. У нашій реальності в умовах руйнування політичного і

соціального укладів суспільства, соціально–економічної і політичної

нестабільності можна говорити про трансформацію і зміну еліт. У даній

ситуації виникає багато вакансій, нерідко заповнюються з порушенням

демократичних і наукових принципів кадрової роботи, законів і норм» [4].

Публічне управління (public administration) було однією найважливіших

галузей політичних знань. Технологізація життя суспільства зумовила

прагнення застосувати у публічному управлінні технологію  менеджменту, яка

виникла в сфері бізнесу, і цим надала фахового характеру процесу

економічного управління. Професіоналізація зумовила елітарні властивості

вертикальної мобільності у політичній сфері. «Бажання зайняти елітні позиції

стимулюється прагненням до високого статусу, престижністю, можливостями



владної управлінської діяльності, привілеями, в тому числі матеріальними.

Однак виникає завдання забезпечення відповідності кваліфікації

«новобранців», їх моральних та ділових якостей виникаючих проблем

суспільства. У даній ситуації принципи рекрутування еліти мають виняткову

важливість для політичної системи. Вони сприяють її зміцненню або

руйнування. Істинно демократична політична система створює реальні

можливості для кожного громадянина досягти положення, що дозволяє йому

вважатися членом правлячої еліти», – вважають українські науковці [4].

Елементами системи рекрутування державно–політичної еліти на

сучасному етапі є: соціальні джерела постачання кандидатів; механізми

управління добором і коло осіб, яке його здійснює; канали і система

стимулювання вертикального просування кадрів; процедури відставки та

соціально–економічного захисту осіб, які звільнили посади в системі влади.

Якість державно–політичної еліти багато в чому залежить від стану соціальної

структури і способів її формування.

Тривалий вітчизняний і зарубіжний досвід свідчать про існування закритої

і відкритої моделей формування державно–політичної еліти. Закрита еліта

створюється з представників вузької привілейованої верстви і відтворюється на

власній обмеженій базі. При цьому чим більш закритою є еліта, тим більш

обмеженою є її соціальна база, тим менше у неї шансів продовжити своє

панування і перемогти у змаганні з іншими соціально–політичними силами.

«Відкритий тип рекрутування еліти звичайно ґрунтується на відборі відповідно

з особистими і професійними якостями людини. В даному випадку превалює

принцип, який дозволяє висувати найбільш розумних, здібних і моральних

індивідів. Однак, практика показала, що навіть демократичні політичні системи

поки не відповідають повною мірою високим критеріям відкритої еліти», –

стверджують В.М. Колпаков та Г.А. Дмитренко [4].

Розбудова самовідтворюваної та саморегульованої системи добору

політичних менеджерів передбачає наявність середовища змагання і

політичного плюралізму. Разом з тим, у перехідному суспільстві не завжди



наявні належні управлінські кадри (в першу чергу, які відповідають критеріям

досвіду й освіти). «Модель відкритої еліти – швидше норматив, мета, якої

важко досягти. Велика частина адміністративного апарату складається не з

обираних, а призначених чиновників. Однак вузькість бази добору не

обов’язково свідчить про слабку демократичності соціально–політичної

системи. У даному випадку важливі критерії добору, якими керується

електорат», – вважають українські вчені [4].

У зв’язку з цим сучасній Україні потрібна нова політика добору державно–

політичних кадрів, яка відповідає принципам демократичної і соціальної

держави.

На сучасному етапі у зв’язку з розвитком ринкових відносин, посиленням

конкуренції, загостренням демографічних проблем, старінням населення та

дефіцитом кадрів, політичні еліти змушені звертати увагу на розвиток системи

стимулів і мотивації до управлінської праці. Це питання є особливо актуальним,

оскільки в ринковій економіці відбуваються суттєві зміни в управлінських

відносинах. І не випадково до основних завдань державно–політичного

управління України віднесено розробку і вживання заходів для посилення

мотивації до праці. Соціально–економічна та політична трансформація

українського суспільства посилила вимоги до державної служби і потребує

підвищення ефективності її діяльності.

Ефективність державної служби як кадрового резерву політичної еліти

визначається не тільки цілями, певними орієнтирами або якісно розробленими

рішеннями та обґрунтованими діями з їх реалізації, а значною мірою залежить

від державних службовців, їх професіоналізму і найважливіше – від

стимулювання управлінської праці.

У працях таких вчених, як А.Маслоу, М.Мескон, Дж.К. Грейсоп, А.Колот,

В.Сладкевич, О.Виханський, В.Верлока, С.Наумік, Б.Генкін, О.Гірняк,

Г.Сабадош, І.Дубчак обґрунтовано шляхи ефективного управління персоналом

та його мотивація, розкрито чинники, що сприяють або перешкоджають

підвищенню якості роботи працівників.



Суттєвий внесок у створення та розвиток систем мотивації державних

службовців зробили вітчизняні вчені, а саме: С.Дубенко, М.Кравченко,

В.Малиновський, Т.Пахомова та ін. Але незважаючи на наявність наукових

праць та практичний досвід, у сфері державного управління ще не достатньо

праць, які б ретельно досліджували проблеми державних службовців, що мають

демотивуючих характер, перешкоджають повній реалізації їх потенціалу,

здібностей, використанню творчих підходів під час реалізації завдань.

У спеціальній літературі мотивація до участі в державно–політичній

діяльності розглядається як сукупність факторів–мотиваторів, що впливають на

трудову поведінку людини, спонукають її до діяльності, визначають цілі

поведінки. Процес управління мотивацією у бюрократичних структурах є

досить складним та неоднозначним. Про деякі фактори, які роблять процес

мотивації складним та проблемним та які виникають у ході дії системи

мотивації, мова йтиме далі. З урахуванням досліджених перешкод

Л.Сгоршиним, С.Ільїним, А.Колотом, М.Месконом та проблем мотивації,

зробимо узагальнення та зазначимо ті проблеми мотивації, які існують в усіх

установах незалежно від форм власності чи роду занять [3,с.8].

На поведінку працівника впливають внутрішні (потреби, інтереси,

цінності) та зовнішні мотиватори (зовнішні щодо працівника впливи,

економічні та неекономічні методи мотивації). Це й породжує одну з

найголовніших проблем, а саме співвідношення внутрішньої та зовнішньої

мотивації. Відомий вітчизняний учений з мотивації персоналу А.Колот

зазначає, що на практиці майже неможливо розмежувати вплив тільки

внутрішніх чи зовнішніх мотивів, вони знаходяться в постійній взаємодії,

впливають один на одного [3].

Отже, завдання керівника полягає в тому, щоб через зовнішню мотивацію

породжувати внутрішню, яка і є основною рушійною силою. Необхідно

спостерігати тривалий час та вивчати мотиви, які справді впливають на

людину.



Зміст і характер мотиваційного процесу політичного рекрутингу залежать

від того, які потреби ініціювали його. Але ці потреби знаходяться в складному

динамічному взаємозв’язку. Залежно від конкретної ситуації, потреби людини

змінюються, що може привести до неочікуваної реакції працівників на

мотивуючий вплив з боку керівника.

Сила мотивів, їх стійкість, структурованість є унікальними для кожної

людини та по–різному діє на її поведінку. Те, що є ефективним для мотивації

однієї людини, може бути неефективним для іншої.

Відсутність однозначного взаємозв’язку між мотивацією і кінцевими

результатами діяльності зумовлена тим, що на результати праці впливає безліч

інших чинників, як, наприклад, кваліфікація працівника, його професійні

здібності та навички, правильне розуміння поставлених завдань, зовнішнє

середовище тощо.

Неоднозначність залежності між мотивацією і результатами праці

породжує вагому управлінську проблему: як оцінювати результати роботи

окремого працівника і як його винагороджувати? Якщо рівень винагороди

зв’язувати лише з результатами праці, то це буде демотивувати працівника, що

отримав дещо нижчий результат, але виявляв ретельність, докладав більше

зусиль. З іншого боку, якщо винагороджувати працівника лише «за добрі

наміри», без повного врахування реальних результатів його праці – це може

бути несправедливим щодо інших працівників, продуктивність праці яких

вища. Зрозуміло, що вирішення цієї проблеми має ситуативний характер.

Керівники повинні пам’ятати, що такі проблеми на практиці виникають досить

часто, а їх вирішення потребує комплексного підходу.

Зважаючи на вищезазначене, одразу ж виникає питання: хто повинен

опікуватися мотивацією працівників в органах державного політичного

управління. Адже мотивація – складний процес, який потребує вивчення потреб

та побажань як колективу, так і окремих працівників, розробки системи

мотивів, оцінок результативності і системи винагород. На приватних

підприємствах загальні системи мотивації розробляють окремі компетентні



працівники і навіть підрозділи (часто – при відділі кадрів). Інші підприємства

мають таку практику – менеджер відділу сам безпосередньо розробляє свою

систему мотивації окремо для кожного свого підлеглого. Треба зазначити, що

розробка такої системи є важкий та трудомісткий процес, який потребує

спеціальних знань і залучення компетентних спеціалістів, наприклад,

психологів, соціологів, економістів. Складність формування мотивації праці в

системі державної служби, як зазначає Т.Пахомова [7], пов’язана з проблемою

визначення цілей діяльності працівників, що, своєю чергою, корелюється з

проблемою стратегії розвитку системи державної служби.

Інша проблема, з якою стикаються під час розробки системи мотивації

кадрового складу державно–політичного управління, полягає в тому, що органи

державної служби мають фіксований фонд заробітної плати, до того ж система

мотивації, особливо застосування матеріальних стимулів, може бути

побудована тільки в межах чинного законодавства. Тому керівники,

розробляючи системи мотивації, вимушені основні акценти робити на

нематеріальних методах. Реалізація стратегічного завдання щодо підвищення

ефективності та дієздатності державної служби потребує зосередження

основних зусиль науковців та практиків для розв’язанні низки проблем, які

турбують та демотивують державних службовців. Головними факторами, які

знижують мотивацію державних службовців працювати якнайкраще, на нашу

думку, є такі: відсутність чіткого і дієвого механізму проходження державної

служби, функціонування різних компонентів (елементів) процесу просування

по службі. Зважаючи на те, що на державній службі працюють люди

здебільшого зі статусними мотивами, пов’язаними з прагненням зайняти вищу

посаду, яка вважається престижною, суспільно значущою, мотивація через

кар’єрне зростання є однією з найефективніших. Неможливо не погодитись з

В.Гуменюком [2], який зазначає, що і сьогодні прийом та призначення на

посади в державному апараті здійснюється за принципом особистої відданості,

товариських взаємовідносин, без аналізу рівня професійної підготовки,

відповідності сучасним вимогам. Слід зазначити, що кар’єрне зростання може



мати мотивуючу силу тільки за наявності максимальної об’єктивності,

відкритості і прозорості процесів відбору, прийому та просування державного

службовця щаблями кар’єри на основі ділових, професійних та моральних

якостей. Існуюча ситуація є демотивуючим чинником як для держслужбовців,

так і для тих, хто має прагнення розпочати кар’єру в органах державного

управління. З метою забезпечення правової регламентації планування

службової кар’єри та просування держслужбовців її щаблями, як гарантії

стабільності і високої дієздатності державної служби, необхідно внести зміни і

доповнення до чинного законодавства.

Висновки. Перетворення політичної науки на засіб оцінки розвитку та

якості державно–політичної еліти відповідає потребам державотворення

сучасної України. Переосмислення політичного досвіду часів незалежності

призводить до думки про його відповідність основним засадам розмежування

між обраними і призначеними політичними кадрами, притаманного

європейським практикам політичного управління. Однак, критерій

професіоналізації ще не набув сталого поширення у межах вітчизняної

політичної еліти.

Спираючись на класичні теоретико–методологічні засади британо–

американської політичної науки та політичної соціології, необхідно наголосити

на встановленні впливу конкурентного середовища та об’єктивних критеріїв

добору політичних кадрів, які повинні мати тісний зв’язок з рівнем розвитку

суспільства в цілому.

Протистояння закритого і відкритого механізмів політичного рекрутингу

як концептуальних моделей для політичної системи і суспільства сучасної

України дають змогу вести мову про поєднання у перспективі окремих рис обох

практик політичного добору.

Окремі риси системи мотивації залучення кадрів державно–політичному

менеджменті свідчать про конкурентоздатність даного сектору. Однак, попри

наявність відчутних переваг (міркування престижу, державного забезпечення та

захисту), відкритим залишається питання оцінки якості політико–управлінської



праці.

Таким чином, встановлено, що напрямками подальшої наукової розробки

політичного кадрового рекрутингу в сучасній Україні є просторовий, часовий

та змістовний. В межах першого розглядаються розбіжності щодо добору

кадрів щодо управлінських структур в залежності від теоретичних та

управлінських концепцій. В межах другого вивчаються проблеми добору

політичних кадрів в рамках політичних процесів (приклад виборчих процесів, а

також, зміни правлячих команд). В межах третього повинні вивчатися

особливості функціональних якостей і потреб політичних кадрів.

Перспективами подальшого вивчення теми, порушеної в даній статті, є

встановлення критеріїв мотивації політичного кадрового менеджменту.
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