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ВСТУП
Цей документ політики розроблено з метою реалізації послідовної політики з оцінювання діяльності державних службовців в Україні для гарантування об’єктивного справедливого оцінювання результатів діяльності  державних службовців, підвищення мотивації державних службовців, результативності діяльності органів державної влади, посилення стратегічній орієнтованості, скоординованості дій та результативності діяльності службовців та органів влади, сприяння прозорості та обґрунтованості, політичної нейтральності процесів при проходженні державної служби.
Розробку цього документу здійснено групою аналізу політики Головдержслужби, що створена згідно з Наказом Головдержслужби № 34 від 05.02.09 під керівництвом директора департаменту персоналу державних органів та місцевого самоврядування Головдержслужби Ю. Піжука. Учасники групи аналізу політики: Г. Журавльова, 
С. Кучерук, О. Омельченко, Л. Химорода,  Л. Шевчук. До роботи групи були залучені представники інших органів виконавчої влади – начальник управління кадрового забезпечення Міністерства праці та соціальної політики України  І. Рубан, заступник керівника апарату – начальник управління кадрової роботи і нагород Київської міської ради (Київської міської державної адміністрації) Т. Стекленьова,  начальник управління кадрів Міністерство промислової політики України – В. Челобітченко, директор Деснянського центру соціальних служб для сім'ї, дітей та молоді м. Києва О. Шапран.
Документ розроблено за методичної та консультативної підтримки міжнародних експертів проектів «Технічна підтримка реформ державного сектору в Україні» (М.Крієвіньш, К.Берзіньш, С.Бріггс, Б.Медвецька), що фінансується програмою МЗС Данії, та проекту «Реформа управління персоналом на державній службі в Україні»
 (І.Ібрагімова, П.Мігус), що фінансується Канадським Агентством з міжнародного розвитку, впроваджується Канадським бюро міжнародної освіти у партнерстві з Головним управлінням державної служби України.

У документі проаналізовано наявну ситуацію та проблеми у сфері оцінки діяльності державних службовців в Україні та враховано підходи та найкращі практики європейських країн у проведенні оцінювання при формулюванні можливих шляхів розв’язання проблеми.

У документі сформульовані пропозиції щодо політики для розгляду Кабінетом Міністрів України стосовно подальших дій із забезпечення дієвого оцінювання діяльності державних службовців на основі належного планування та аналізу результатів роботи, підвищення мотивації персоналу органів державної влади, посилення стратегічній орієнтованості, скоординованості дій та результативності діяльності службовців та органів влади, сприяння прозорості та обґрунтованості, політичної нейтральності процесів при проходженні державної служби.
опис ситуації
Оцінка діяльності державних службовців в Україні має сприяти тому, аби система управління людськими ресурсами органів державної влади відповідала тим вимогам, які ставляться сьогодні перед нею громадськістю та керівництвом держави.

Суспільство зацікавлене в наданні якісних державних послуг, очікує професійної результативної діяльності державних службовців не залежно від політичних впливів чи міркувань. Відтак оцінювання державних службовців має бути важливим інструментом забезпечення об’єктивного контролю за результатами діяльності органів влади, що висуває вимоги щодо забезпечення чіткого зв’язку між планування діяльності уряду, органів влади та державних службовців. 

Потреба вдосконалення оцінювання діяльності державних службовців та пропоновані рекомендації щодо політики у сфері оцінки діяльності державних службовців відповідають пріоритетним завданням Стратегії реформування системи державної служби в Україні, затвердженій Указом Президента України від 14 квітня 2000 року № 599/2000, Концепції адаптації інституту державної служби в Україні до стандартів Європейського Союзу, схваленій Указом Президента України 
від 5 березня 2004 року № 278/2004, Програмі розвитку державної служби на 2005-2010 роки, затвердженій постановою Кабінету Міністрів України від 8 червня 
2004 року № 746.

На даний час в державних органах один раз на три роки проводиться атестація державних службовців. У період між атестаціями щороку проводиться оцінка виконання державними службовцями покладених на них завдань і обов'язків.

Таблиця.

Загальні нормативно-правові підходи

	Проведення щорічної оцінки виконання державними службовцями покладених на них обов'язків і завдань
	Проведення атестації державних службовців

	Мета  оцінки – регулярний контроль за проходженням державної служби та професійними досягненнями державних службовців, сприяння покращенню добору і розстановки кадрів, розвитку ініціативи і творчої активності державних службовців, визначенню їх потенціалу, потреб у підвищенні кваліфікації та особистому розвитку, плануванню кар’єри, вдосконаленню процесу планування та організації діяльності державних службовців та державних органів, виявлення організаційних проблем та оперативне реагування на них, аналіз посадових інструкцій.


	Мета атестації - підвищення ефективності діяльності державних службовців та відповідальності за доручену справу в державних органах

	Об’єкт  оцінювання – виконання державними службовцями покладених на них завдань та обов’язків
	Об’єкт  оцінювання - результати роботи державних службовців, ділові та професійні якості, виявлені працівниками при виконанні службових обов'язків



	Суб’єкти  оцінювання – безпосередні керівники державних службовців та самооцінка

	Суб’єкти  оцінювання – атестаційна комісія

	Джерела формування обсягу завдань та обов’язків державних службовців – посадові інструкції, план діяльності державних органів, оперативні доручення, особисті плани державних службовців, резолюції безпосереднього керівника, позапланові доручення органу вищого рівня, накази керівника органу, рішення колегії тощо


	Джерела формування обсягу завдань та обов’язків державних службовців – посадові інструкції.

	Підсумкова оцінка може бути: 
низька; 
задовільна; 
добра; 
висока.
	Висновки комісії: 
відповідає займаній посаді; 
відповідає займаній посаді за умови виконання рекомендацій щодо підвищення кваліфікації з певного фахового напряму, набуття навичок роботи на комп'ютері тощо; 
не відповідає займаній посаді.

	Кадрові служби:
- до початку проведення оцінювання кадрові служби мають ознайомити всіх державних службовців з порядком проведення щорічної оцінки та критеріями і показниками якості роботи, а також разом з відповідними підрозділами забезпечити формою бланка щорічної оцінки виконання державним службовцем посадових обов'язків і завдань;
- перевіряють повноту заповнення форми бланка щорічної оцінки і долучають її до особової справи державного службовця;

- аналізують та узагальнюють результати щорічної оцінки і готують проекти відповідних рішень з питань кадрового менеджменту. 
	Кадрові служби:

Організаційне забезпечення проведення атестації покладається на кадрову службу:
- підготовка проекту наказу про проведення атестації державних службовців;

- складання графіку проведення атестації державних службовців;

- організація роботи атестаційної комісії;

- збір атестаційних листів та перевірка правильності заповнення;
- підготовка наказу про підсумки проведення атестації державних службовців;



	Оцінювання здійснюється державним службовцем через самооцінювання та оцінювання безпосереднім керівником, результати якого заносяться до форми бланка щорічної оцінки та додатка до неї. Захід має забезпечувати активну, конструктивну участь державного службовця в процедурі щорічної оцінки. Державний службовець має висловити свою точку зору, визначити проблемні питання, а також встановити для себе конкретну мету в удосконаленні професіоналізму.


	Державний службовець ознайомлюється із службовою характеристикою до атестації під час співбесіди з безпосереднім керівником.
У разі незгоди з відомостями, викладеними у службовій характеристиці, державний службовець може подати до комісії відповідну заяву, обґрунтування, додаткові відомості щодо своєї службової діяльності.

Комісія повинна забезпечувати об'єктивний розгляд і професійну оцінку діяльності державного службовця, який атестується, зокрема щодо виконання покладених на нього службових обов'язків, знання та користування у своїй роботі державною мовою, а також принциповий підхід у підготовці рекомендацій для подальшого використання його досвіду і знань у роботі державного органу.


Щорічна оцінка проводиться працівником та безпосереднім керівником на основі особистих планів роботи державних службовців, що формуються державним службовцем за дорученнями (резолюціями) безпосереднього керівника на початку року відповідно до планів роботи структурного підрозділу та доповнюються протягом року за дорученнями керівника в разі покладання на підрозділ нових завдань, а також надходження доручень органів вищого рівня. Особисті плани не є предметом обговорень, а обсяги доповнень можуть значно перевищувати попередньо визначені плани. Найбільше часу в рамках щорічної оцінки забирає заповнення протягом року особистого плану. Результати щорічної оцінки роботи державних службовців долучаються до особових справ державних службовців і повинні враховуватися при атестації державних службовців, розгляді питань просування по службі, присвоєнні чергового рангу, установленні передбачених законодавством грошової винагороди, надбавок, премій або змін їх розміру, при вирішенні питання щодо продовження терміну перебування на державній службі, формуванні кадрового резерву та інших питань проходження державної служби. 

Так, за результатами проведення щорічної оцінки діяльності державних службовців у 2006 році в центральних органах виконавчої влади підсумкові оцінки  “добре” отримали 120184 (79,7%) державних службовців, “висока” – 21310 (14,1%), “задовільно” – 9095 (6,0%), “низька” – 266 (0,2%).

В місцевих державних адміністраціях за результатами оцінювання у 2006 році підсумкові оцінки “добре” отримали 37424 (82,3 %) державних службовців, “високі” - 5661 (12,5 %), “задовільні” - 2160 (4,8 %), “низькі” - 112 (0,2 %); за результатами оцінювання у 2008 року: оцінки “добре” отримали 39909 (81%) державних службовців, “високі” - 7394 (15 %), “задовільні” - 1780 (3,8 %), “низькі” - 92 (0,2 %).
Таким чином, “високі” та “добрі” оцінки за результатами щорічної оцінки у 2006 році отримали майже 94 відсотків державних службовців, у 2008 році – 96 відсотків державних службовців, які підлягали оцінюванню. 

Інформації про врахування результатів, отриманих під час щорічного оцінювання, у подальшій діяльності державних службовців немає.

Окрім щорічної оцінки державні службовці кожні три роки мають проходити атестацію, що проводиться атестаційною комісією. Атестація є засобом оцінювання роботи, ділових та професійних якостей працівників при виконанні ними службових обов'язків, визначених професійно-кваліфікаційними характеристиками їх посад і відображених у посадових інструкціях, що затверджуються керівниками державних органів. У разі прийняття рішення про невідповідність державного службовця займаній посаді комісія рекомендує керівникові перевести цього державного службовця за його згодою на іншу посаду, що відповідає його професійному рівню, або звільнити із займаної посади. Державний службовець, визнаний за результатами атестації таким, що не відповідає займаній посаді, може бути звільнений з роботи відповідно до пункту 2 статті 40 Кодексу законів про працю України.

Державні службовці патронатної служби не проходять ані щорічну оцінку, ані атестацію. Вагітні жінки не підлягають щорічному оцінюванню та можуть проходити атестацію за власним бажанням. Державні службовці, призначені на посаду у звітному періоді не проходять оцінки; ті, що перебувають на займаній посаді менше, ніж один рік – не проходять атестацію. Особи, призначені на посаду на визначений термін можуть проходити атестацію за власним бажанням. 
Відповідно до діючого Порядку результати щорічної оцінки повинні враховуватися при атестації державних службовців, розгляді питань просування по службі, присвоєнні чергового рангу, установленні передбачених законодавством грошової винагороди, надбавок, премій або змін їх розміру, при вирішенні питання щодо продовження терміну перебування на державній службі, формуванні кадрового резерву та інших питань проходження державної служби.

Кількість державних службовців державних органів, які були атестовані у 2007 році, та висновки атестаційних комісій щодо відповідності державних службовців займаним посадам 
	Кількість атестованих та висновки атестаційних комісій
	Центральні органи виконавчої влади, інші державні органи
	Органи виконавчої влади АРК та місцеві державні адміністрації
	Разом


	
	Кількість

осіб
	%
	Кількість

осіб
	%
	Кількість

осіб
	%

	Загальна кількість атестованих осіб
	122255


	100%
	45890
	100%
	168145

	100%

	Висновок «Займаній посаді відповідає»
	119253


	97,5 %
	44120
	96,14
	163373
	97,2

	Висновок «Займаній посаді відповідає за певних умов»
	2793


	2,28
	1714
	3,74
	4507
	2,7

	Висновок «Не відповідає займаній посаді»
	209


	0,007
	56
	0,12
	265
	0,16 


З числа тих, хто отримав негативні висновки атестаційних комісій, рішеннями керівників відповідних відомств, було звільнено з посад 116 осіб (44%) та переведення на інші посади 149 осіб. Таким чином, 0,09% з числа тих, хто проходив атестацію були звільнені.

17% атестованих осіб з числа ЦООВ та 22,7%  державних службовців місцевого рівня, які отримали висновки про відповідність займаній посаді, отримали певні рекомендації атестаційних комісій щодо розвитку їхньої кар’єри, що представлені нижче. 
Рекомендації атестаційних комісій щодо подальшого використання державних службовців, які відповідають займаній посаді, за результатами атестації державних службовців у 2007 році
	Рекомендації атестаційних комісій державним службовцям, які відповідають займаній посаді
	Усього осіб
	У тому числі

	
	
	Кількість атестованих осіб центральних державних органів 
	Кількість атестованих осіб органів виконавчої влади АРК, місцевих державних адміністрацій

	
	
	осіб
	%
	осіб
	%

	Зарахувати до кадрового резерву 
	17899
	11269


	9,4
	6630
	15,0

	Пройти стажування на посаді вищого рівня
	2425
	1154


	0,9
	1271


	2,9

	Присвоїти черговий ранг державного службовця
	2983
	1769
	1,4
	1214
	2,8

	Встановити надбавку, передбачену законодавством, або змінити її розмір
	1541
	817


	0,7
	724


	1,6

	Порушити клопотання про погодження подовження терміну перебування на державній службі
	5676
	5501
	4,6
	175
	0,4

	Всього
	30524
	20510
	х
	10014
	х


Даних про виконання цих рекомендацій немає, як узагальнених даних про надання рекомендацій тим, хто був визнаним таким, що не відповідає займаним посадам.

В проекті Закону України «Про державну службу» (нова редакція) передбачено проведення лише щорічного оцінювання державних службовців. Процедуру атестації пропонується скасувати.
На практиці діюча система оцінки та атестації сприймаються державними службовцями як проста формальність, що майже не впливає на оплату їхньої праці та подальшу діяльність їхньої роботи. 
Результати оцінки та атестації як правило мають значення при вирішенні питань звільнення державних службовців з посад. 

Пряму залежність між встановленням розмірів премій, надбавок, просуванням по службі, навчанням, підвищенням кваліфікації державних службовців та результатами їх щорічної оцінки та атестації нормативно-правовими актами чітко не визначено. Методика в частині преамбули про це говорить, а от інші нормативно-правові акти цього не враховують, бракує механізмів реалізації цього зв’язку

Загальні чинники, що впливають на наявний стан справ:

· Недооцінка політиками ролі щорічного оцінювання; формалізм при реалізації механізму, сприйняття інструменту оцінювання, передусім, як функції контролю та покарання за неналежну діяльність чи поведінку. Натомість згідно демократичних принципів належного врядування механізм оцінювання передусім є способом пошуку шляхів вдосконалення діяльності.
· Відсутність законодавчо визначених принципів проведення та механізмів контролю за реалізацією єдиних підходів до щорічного оцінювання діяльності державних службовців 

· Як зазначається в Оцінюванні системи врядування в Україні, проведеному Сігма у 2006 році, планування діяльності органів влади значною мірою залежить від каскаду доручень, які надходять від високопосадоців, що підриває можливості для стратегічного планування діяльності та послідовного та врівноваженої реалізації планів дій. Відтак, плани державних службовців первісно визначають  лише певні напрями діяльності, натомість значною мірою доповнюються протягом року. Так само функції, що виконуються державними службовцями, у посадових інструкціях визначаються як правило не чітко та передбачають «виконання інших доручень керівника тощо». Частка «іншої діяльності» може бути значною і покривати більшість виконуваних дій, тоді як стандарти найкращої практики свідчать про те, що відсоток діяльності в межах «інші доручення» не повинен перевищувати 5-10% обсягу первісно визначених дій. І плани діяльності державних службовців, і посадові інструкції значною мірою залежить від рівня загальності/ абстрактності (не точності) положень про відділи та відомства. 
· Методологія проведення щорічної оцінки та атестації державних службовців не пов’язані із цілями та планами діяльності органів виконавчої влади та не дозволяє об’єктивно оцінити діяльність державного службовця. Фактично здійснюється оцінка окремих його якостей, а не результатів роботи. 

· У Порядку проведення щорічної оцінки визначено, що оцінка проводиться у відповідності до критеріїв та показників якості роботи державних службовців. Ці критерії поділяються на загальні
 (характерні для усіх державних службовців) та спеціальні (залежать від особливостей кожного органу). Методики визначення спеціальних критеріїв та показників якості роботи державних службовців немає.
· Якщо в багатьох європейських країнах результати щорічного оцінювання визначають відсоток можливої премії, що виплачується протягом наступного року, притому обсяги премії є незначними (до 25%) і не всі службовців отримують таку премію, оскільки базова заробітна платня сама по собі є конкурентоспроможною на ринку праці. В Україні зв'язок щорічного оцінювання та преміювання не є чітким; а премія є значною часткою заробітної плати. Бракує коштів для належного матеріального заохочення державних службовців, в тому числі за результатами їх оцінювання, а також для фінансування розвитку спроможності органів виконавчої влади забезпечувати якісну реалізацію результатів щорічного оцінювання (стажування, ротація, тренінги тощо).
· Висока плинність кадрів, особливо на керівних посадах при зміні Уряду, зумовлює періодичну відсутність одного з суб’єктів оцінювання, оскільки оцінювати підлеглих може лише безпосередній керівник, який працював зі службовцем не менше року. Звільнення державних службовців І – ІІ категорій посад через політичні чинники обумовлює також зростання кількості звільнень державних службовців, що займають посади нижчих категорій. 
Плинність кадрів

	Категорії посад
	2004 рік, %
	2005 рік, %
	2006 рік, %
	2007 рік, %
	2008 рік, %

	І категорія
	24,7
	56,2
	47,9
	35,1
	21,9

	ІІ категорія
	14,4
	31,4
	29,1
	19,6
	19,1

	ІІІ категорія
	12,8
	25,0
	17,8
	12,9
	11,3

	ІV категорія
	15,5
	25,9
	15,6
	10,8
	15,8

	V категорія
	14,2
	18,2
	14,5
	14,1
	13,0

	VI категорія
	15,1
	17,9
	14,2
	15,5
	13,3

	VII категорія
	17,4
	19,2
	15,7
	16,7
	14,9

	Загальна плинність
	15,7
	18,9
	15,2
	15,3
	13,8


Існує недооцінка відповідальності керівників усіх рівнів за управління людськими ресурсами, що накладає свій відбиток і на характер проведення оцінювання, і на врахування його результатів, і звітування перед вищим керівництвом.
Існуюче законодавство
· Положення про проведення атестації державних службовців затверджено постановою Кабінету Міністрів України від 22.12.00 № 1922 на виконання пункту 
20 заходів щодо реалізації Стратегії реформування системи державної служби в Україні на 2000 - 2001 роки, схвалених Указом Президента України від 26 липня 2000 р. № 925. 

· Наказом Головдержслужби від 17 листопада 2004 р. № 201  затверджено Методичні рекомендації щодо застосування Положення про проведення атестації державних службовців. 

· Порядок проведення щорічної оцінки визначений Загальним порядком проведення щорічної оцінки виконання державними службовцями покладених на них обов'язків і завдань, затвердженим наказом Головдержслужби України від 31.10.03 № 122, зареєстрованим у Міністерстві юстиції України 19.11.03 за № 1063/8384. 

Інституції, пов’язані з вирішенням проблеми












ОПИС ПРОБЛЕМИ

Основною проблемою на сьогодні є формальність/недієвість процедури щорічного оцінювання та низький вплив оцінювання діяльності державних службовців на проходження державної служби та підвищення результативності діяльності службовців та органів влади в цілому.
Причини, що зумовлюють недієвість оцінювання діяльності державних службовців, такі.
1. Відсутність єдиного підходу до оцінювання діяльності державних службовців:

· оцінювання державних службовців проводиться через два механізми - атестацію та щорічну оцінку, які є різними з точки зору процедур, суб’єктів оцінювання та наслідків Хоча результати щорічного оцінювання мають розглядатися під час атестації, її результати не завжди узгоджуються один з одним. Причини співіснування цих двох процедур не є однозначними та зрозумілими для всіх зацікавлених сторін, їх співіснування лише ускладнює систему;
· нормативно-правовими актами чітко не визначено, чи потрібно проводити щорічну оцінку у рік проведення атестації, що призводить до того, що за підсумками року, в якому державні службовці проходили атестацію, за рішенням керівників, в одних органах щорічна оцінка проводиться, в інших - не проводиться;

· нерозуміння стратегічної ролі (цілі) щорічного оцінювання та атестації державного службовця; в тому числі неусвідомлення мети оцінювання/ атестації для службовця, який працює на належному рівні;

· оцінка діяльності керівників органів виконавчої влади здебільшого не проводиться, що не відповідає кращим європейським практикам, створює не рівні умови проходження державної служби, підриває відповідальність за управління людськими ресурсами та можливості визначення потреб для підвищення кваліфікації керівників на державній службі
· оцінювання діяльності не ґрунтується на уніфікованих та чітких підходах до планування діяльності.

Висока плинність кадрів, особливо на керівних посадах при зміні Уряду, зумовлює періодичну відсутність одного з суб’єктів оцінювання

2. Невідповідність процедури атестації кращим європейським практикам:
· атестація проводиться атестаційною комісією у складі осіб, які не є безпосередніми керівниками державних службовців, не працюють з державним службовцем, і хоча, члени комісії користуються інформацією, викладеною безпосереднім керівником у характеристиці, вони не знають насправді результатів роботи службовців, і не мають можливості об’єктивно оцінити;
· процедура атестації як заслуховування перед комісією у складі керівництва органу є серйозним чинником психологічного тиску та демотивує працівників 
· процедура потребує значних організаційних зусиль та ресурсів

3. Нерозуміння доцільності проведення оцінки діяльності, недостатність інформаційного та методичного забезпечення щорічної оцінки:
3.1. проведення щорічної оцінки не завжди використовується керівником як можливість змістовного спілкування між ним та державним службовцем, що ним оцінюється, для допомоги працівникові покращити свою діяльність, підвищити кваліфікацію та сприяти досягненню цілей організації; 
керівники часто передоручають оформлення необхідних документів кадровим службам для формального підтвердження виконання передбаченої нормативно-правовими актами процедури; 
часто керівники не усвідомлюють своєї відповідальності за управління людськими ресурсами;
3.2.  Стереотипне сприйняття оцінки як механізму контролю та покарання; 
· очікування позитивних оцінок, негативна оцінка сприймається державними службовцями як особиста загроза для подальшої діяльності.

· підсумкові оцінки сприймаються державними службовцями традиційно за аналогією із системою оцінювання у навчальних закладах (низька, задовільна, добра, висока, де лише одна, максимум два рівні оцінки є позитивними). Натомість західна практика, як і рекомендована шкала оцінювання у Методичних рекомендаціях щодо проведення щорічної оцінки
 передбачає три рівні позитивного оцінювання для врахування досконалості роботи, що пов’язано з можливостями подальшого кар’єрного зростання, визначення можливостей для підвищення кваліфікації та належному мотивуванні працівників, що, зокрема, пов’язано у багатьох країнах із визначенням розміру премій, причому для обмеженого кола осіб.

· результат оцінювання значною мірою залежить від стосунків з безпосереднім керівником; за умови гарних стосунків оцінка не може бути негативною   

3.3. Відсутність роз’яснювальної роботи щодо мети та методики оцінювання, в тому числі системи підсумкових оцінок, а також щодо необхідності обговорення можливостей розвитку та внеску державного службовця у досягнення цілей, що стоять перед відомством та забезпечення результатів діяльності органу; 
· недостатність методичних матеріалів, інформаційних кампаній

· відсутня спеціальна навчальна (тренінгова) програма з оцінки діяльності для керівників усіх рівнів, в тому числі для керівників органів,;

· працівники кадрових служб проходять періодично навчання в центрах перепідготовки та підвищення кваліфікації та під час участі у семінарах, не ведеться облік осіб, які пройшли таке навчання. При навчанні проводиться виключно роз’яснювальна робота щодо застосування законодавства про державну службу;
· відсутні спеціальні навчальні програми для керівників кадрових служб, які б включали питання з управління людськими ресурсами, в тому числі і оцінки діяльності державних службовців
3.4. Здебільшого результати оцінки не мають жодного впливу на подальшу діяльність службовців і не впливають ані на службовців, що оцінюються, ані на керівників, що проводять оцінку. 

4.Недосконалість механізму проведення щорічної оцінки:

4.1. Нечіткі критерії оцінки діяльності державних службовців:
· в основу критеріїв оцінки покладені певні характеристики особи; і хоча «якість роботи» є одним з критеріїв, як правило результати роботи (особливо у порівнянні із очікуваннями, закріпленими у планах) не є основними показниками оцінювання; до того ж не враховуються специфічні вимоги для виконання тих, чи інших функцій, не враховуються ризики чи фактори, які впливають на виконання покладених на службовця функцій;
· спеціальні критерії оцінки діяльності державних службовців в залежності від специфіки органу як правило відсутні;
4.2.  Процедура підготовки до щорічної оцінки зводиться переважно до заповнення протягом року державними службовцями планів робіт, що забирає багато часу і фактично не служить основою для оцінювання діяльності; 

4.3 Недосконала процедура здійснення оцінки:

· методика здійснення оцінки не визначена, зокрема в частині визначення спеціальних критеріїв оцінювання, залежності результатів оцінювання із засобами заохочення тощо;
· великий вплив на результати оцінювання має суб’єктивна позиція керівника, що може призвести до необ’єктивності та упередженості; 
4.4 Недосконала форма бланку щорічної оцінки, заповнення якої забирає багато часу і не відображає результатів роботи;
5. Відсутність дієвого аналізу результатів оцінки діяльності державних службовців та їх впливу на подальше проходження ними державної служби

5.1.Результати оцінки практично не враховуються та не впливають на оплату праці, встановлення надбавок, премій, просування по службі, визначення потреб у навчанні та організацію навчання і підвищення кваліфікації державних службовців;
5.2 низька оцінка державного службовця є засобом для застосування певних санкцій та можливого звільнення з посади; 
5.3 відсутній механізм звітування керівників органів виконавчої влади перед вищим керівництвом про управління людськими ресурсами, в тому числі про проведення атестації та щорічної оцінки діяльності та використання їх результатів; 
5.3.1 Недосконала звітність за результатами щорічного оцінювання.

Після проведення щорічної оцінки до Головдержслужби України  органами виконавчої влади надсилається інформація про результати проведення щорічної оцінки виконання державними службовцями покладених на них завдань і обов’язків. Однак це лише кількісні показники, що не дозволяє відобразити взаємозв’язок оцінки з проходженням державної служби (навчанням, оплатою праці, кар’єрним ростом); аналіз щодо впливу результатів оцінювання державних службовців на подальше проходження ними державної служби не є можливим. Така ситуація ускладнює можливості консультативно-методологічного супроводження процесів щорічної оцінки та атестації, що покладено на Головдержслужбу.

6. Недосконала система планування діяльності, що не враховується під час оцінювання діяльності

· Відсутність єдиних чітких підходів до планування діяльності на основі стратегічних цілей уряду (і відомств) та послідовної реалізації планів дій. Недостатність узгодженості цілей діяльності уряду – органів влади та службовців; численні доручення унеможливлюють заповнення планів діяльності службовців на початку року; відсутність методики планування роботи державних службовців та дієвого контролю за їх виконанням. 

· Особисті плани роботи державних службовців є обов’язковими та разом з цим – формальними. Плани державних службовців первісно визначають лише певні напрями діяльності і значною мірою доповнюються протягом року, не визначають результати роботи державних службовців. 

· Плани діяльності державних службовців, і посадові інструкції значною мірою залежить від рівня загальності/ абстрактності (не точності) положень про відділи та відомства.
· Досить часто при виконанні завдань та обов’язків державний службовець не бачить основної мети своєї роботи, його діяльність не зорієнтована на результат.
Наслідки ключової проблеми:
Недієва система оцінювання діяльності державних службовців призводить до наступного:

1. Орієнтація роботи державних службовців на процес, проведення заходів, а не на результат. 

2. Колективна, а не індивідуальна відповідальність державних службовців.
3. Нерозуміння внеску кожного службовця у досягнення цілей організації.
4. Негативний імідж процедур оцінювання.
5. Незацікавленість державних службовців (як керівників, так і спеціалістів) в належному проведенні оцінки діяльності: державні службовці припускають упередженість при оцінюванні. 
6. Незацікавлені у проходженні оцінювання через наявність можливих негативних наслідків. 
7. Часто службовцями атестація сприймається як непотрібне випробування та інструмент для покарання та звільнення працівника. 

8. Сприйняття державними службовцями щорічного оцінювання як непотрібної процедури, що зводиться до заповнення плану робіт протягом року   і ні на що не впливає.
9. Така ситуація створює не здорові умови праці та не сприяє командній роботі, діалогу й співпраці між керівниками та підпорядкованими їм працівниками, відповідальності керівників за управління людськими ресурсами.
10.  Не визначаються реальні потреби працівників для підвищення кваліфікації та вдосконалення діяльності відомств, не враховується потенціал для кар’єрного зростання.
Така ситуація призводить до низької якості роботи державних службовців, низької мотивації державних службовців, високої плинності кадрів на державній службі, можливості конфлікту інтересів на державній службі.

Цілі політики, яких планується досягти

Головна мета – забезпечення дієвості процедури оцінювання діяльності та підвищення впливу оцінювання діяльності державних службовців на результативність діяльності службовців, що оцінюються, та органів влади, в яких вони працюють, а також посилення зв'язку оцінювання із проходженням державної служби.
Необхідно привести процедуру оцінювання державних службовців у відповідність до кращих європейських практик шляхом скасування процедури атестації та вдосконалення процедури та практики щорічної оцінки, у тому числі подолання формалізму при його проведенні.
Цілі

1. Забезпечити єдиний підхід до системи оцінювання діяльності державних службовців та послідовну його реалізацію; запровадити оцінку діяльності керівників-державних службовців усіх рівнів.

2. Забезпечити широке розуміння доцільності та порядку проведення оцінювання діяльності державних службовців. Посилити інформаційне та методичне забезпечення процесів щорічної оцінки діяльності державних службовців
2.1. Забезпечити проведення оцінки як змістовного діалогу між керівником та державним службовцем, що ним оцінюється, як шляху планування та вдосконалення діяльності працівника та органу в цілому.

2.2. Сприяти усвідомленню відповідальності керівників усіх рівнів за управління людськими ресурсами та проведення оцінки.

2.3. Подолати стереотипи щодо щорічної оцінки.

Завдання 1.1: Провести відповідну роз’яснювальну роботу щодо мети та методики оцінювання, в тому числі системи підсумкових оцінок, а також щодо необхідності обговорення можливостей розвитку та внеску державного службовця у досягнення цілей, що стоять перед відомством та забезпечення результатів діяльності органу. 

1.2 Запровадити спеціальну навчальну (тренінгову) програму для керівників усіх рівнів, в тому числі для керівників органів, з оцінки діяльності, спеціальні навчальні програми для керівників кадрових служб, які б включали питання з управління людськими ресурсами, в тому числі і оцінки діяльності державних службовців
3. Забезпечити зв'язок між результатами оцінки та подальшим проходженням служби, сприянням вдосконаленню діяльності. 
3.1 Проводити оцінку потреб у навчанні при проведенні оцінювання, як для працівників, що мають вдосконалити свою діяльність, як і для тих, хто має потенціал для кар’єрного зростання
Завдання. Проаналізувати можливості та механізми зв’язку результатів оцінки та проходження служби (стажування, ротація тощо)
4. Вдосконалити методику планування діяльності державних службовців у відповідності до пріоритетів органу та як основу для оцінювання діяльності 

5. Удосконалити механізм проведення щорічної оцінки
· чітко визначити критерії оцінки діяльності державних службовців, в основу критеріїв оцінки покласти показники досягнення результатів у роботі,
· запровадити механізм визначення спеціальних критеріїв оцінки діяльності державних службовців в залежності від специфіки органу,

· враховувати компетенції лідерства при оцінюванні діяльності керівників, відповідальність керівників за управління людськими ресурсами,
· вдосконалити бланк щорічної оцінки,
· забезпечити врахування різних факторів, які впливають на виконання покладених на службовця функцій, 
· звести до мінімуму вплив на результати оцінювання суб’єктивної позиції керівника.
6. Запровадити дієвий аналіз результатів оцінки діяльності державних службовців та їх впливу на подальше проходження ними державної служби, удосконалити звітність за результатами оцінювання.
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Участь у розробці та погодження  нормативно-правових актів щодо проведення атестації та щорічної оцінки виконання державними службовцями покладених на них завдань





Головне управління державної служби України





забезпечення методичного керівництва діяльністю кадрових служб з питань проведення атестації, щорічної оцінки виконання державними службовцями покладених на них завдань
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- визначення напрямів державної політики щодо управління людськими ресурсами


- законодавча та нормотворча діяльність


- керівництво державним органом, що здійснює методичне забезпечення  з проведення оцінки діяльності державних службовців








Забезпечують проведення атестації, щорічної оцінки виконання державними службовцями покладених на них завдань
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� Проект реалізовується відповідно до Меморандуму про взаєморозуміння між Урядом України та Урядом Канади щодо проекту реформування управління персоналом у системі державної служби України, який був підписаний 26 травня 2008 року в м. Оттава, Канада. Проект та розрахований на чотири роки.


� Частка атестованих від загальної чисельності працюючих державних службовців – 60, 8 %


� Рекомендовані критерії: обсяг роботи, що виконується, якість роботи, планування роботи, професійні знання,  професійні вміння та навички, уміння формулювати точку зору (усно, письмово), готовність до дій та ініціатива, оперативність мислення, працездатність та витривалість, відповідальність, самостійність, здатність до лідерства, здатність до накопичення, поповнення і творчого застосування професійного досвіду, етика поведінки, стиль спілкування, співробітництво, дисциплінованість та інші.





� Методичні рекомендації щодо проведення щорічної оцінки виконання державними службовцями покладених на них обов'язків і завдань, затверджена наказом Головдержслужби України від 31.10.03 № 122, зареєстровані у Міністерстві юстиції України 19.11.03 за № 1063/8384.
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