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ВСТУП
Актуальність проблеми. Становлення та розвиток держави пов’язане з майбутнім суспільства, яке залежить від корпусу публічних службовців – дієздатних, компетентних, відповідальних професіоналів. Однак сьогодні частині кадрів публічного управління та місцевого самоврядування України невистачає професійної постановки й відповідального вирішення як  тактичних, так і стратегічних завдань, зокрема: низький професіоналізм, недостатня координація дій, неякісність, байдужість і бюрократизм у роботі та Невирішеною проблемою державної служби України залишається недостатній рівень сформованості культури праці.

Стратегічний курс України в Європейський Союз вимагає створення ефективної системи публічного управління, удосконалення підходів до формування професійної публічної служби і нового типу публічного службовця. За цих умов важливим чинником удосконалення системи публічного управління взагалі й публічної служби зокрема є формування та розвиток культури праці державних службовців як суттєвого компонента їхньої професійної діяльності. 
Культура праці державних службовців формується поведінкою, взаємодією та спілкуванням, переконаннями та цінностями, яких вони  дотримуються в процесі діяльності. Відтак, стратегічним інструментом. який сприяє мобілізації ініціативи працівників, виховує відданість організації, поліпшує процес комунікації та поведінку є культура праці. Водночас, формування нової системи публічного управління супроводжується зміною світоглядних засад, норм і цінностей, переорієнтацією масової свідомості, що впливає на моральні позиції і принципи діяльності публічних службовців. Тому від публічних службовців вимагається висока громадянська зрілість, глибокі спеціальні знання, здатність забезпечити конкретність та оперативність в професійній діяльності, тобто високий професіоналізм.
 Ці та інші обставини визначили актуальність теми дослідження та необхідність розробки напрямів щодо вдосконалення механізму формування культури праці  публічних службовців.  
Ступінь висвітлення в літературі. Завдання підвищення культури праці державних службовців завжди були в полі зору зарубіжних і вітчизняних вчених, проте велика кількість питань на сьогодні залишаються не вирішеними внаслідок несистемного характеру їх досліджень, недостатньо сформованої правової системи та відсутності ефективного механізму формування культури праці.
Сучасна наукова література репрезентує низку теоретико-методологічних підходів до формування культури праці державних службовців. У цьому плані особливої уваги заслуговують праці С. Вереха, Д. Власюк, Р. Войтович Н. Гончарук, Л. Ладатко, Л. Литвинова, О. Слюсаренко, Л. Круп’як  та інших вчених. Але поза увагою дослідників залишається проблема безперервності процесу формування культури праці державних службовців. Тому, формування культури праці державних службовців є актуальною науково-практичною проблемою, яка потребує свого вирішення.
Мета і завдання дослідження. Метою випускної кваліфікаційної роботи є розробка практичних рекомендацій щодо вдосконалення механізму формування культури праці публічного службовця як основи його професіоналізму. 
Досягнення поставленої мети обумовило необхідність вирішення наступних завдань: 
· визначити об’єктивну необхідність, сутність та елементи формування культури праці публічних службовців; 
· дослідити методичні засади формування культури праці публічних службовців; 
· провести моніторинг культури праці публічних службовців в досліджуваному органі місцевого самоврядування; 
· здійснити оцінку діючого механізму формування культури праці публічних службовців в досліджуваному органі місцевого самоврядування;
· проаналізувати взаємодію досліджуваної селищної ради з громадськістю в процесі формування культури праці публічних службовців;
· надати рекомендації щодо формування моделі культури праці публічних службовців як основи їх професіоналізму в досліджуваному органі місцевого самоврядування;
· надати рекомендації щодо розробка корпоративної моделі організації як елементу удосконалення механізму формування культури праці публічного службовця;
· розробити напрями щодо підвищення рівня культури ділового спілкування публічних службовців в контексті забезпечення культури їх трудової поведінки в досліджуваному органі місцевого самоврядування.
Об’єктом дослідження є культура праці публічних службовців Гримайлівської селищної ради Чортківського району Тернопільської області.
Предметом дослідження є механізм формування культури праці державних службовців.
Методи дослідження. Для розв’язання поставлених завдань у процесі дослідження використано сукупність загальнонаукових засобів і прийомів дослідження, застосовано діалектичний, системний методи, а також методи аналізу, синтезу, абстрагування, порівняльний аналіз та інші. Для розгляду теоретико-методичних засад формування культури праці публічного службовця як основи його професіоналізму використано систему загальнонаукових методів, зокрема індукції та дедукції, що дозволили виявити особливості формування культури праці; системного, порівняльного та статистичного аналізу при дослідженні механізму формування культури праці публічних службовців Гримайлівської селищної ради, що дозволило розробити напрями удосконалення механізму формування культури праці публічних службовців досліджуваного  органу місцевого самоврядування.
Інформаційною базою дослідження є: Конституція України, закони України, нормативно-правові документи, монографічна література, періодичні видання, наукові праці провідних вчених, які займалися проблемами формування культури праці державних службовців в органах влади, матеріали діяльності Гримайлівської селищної ради Чортківського району Тернопільської області.
Теоретична новизна випускної кваліфікаційної роботи полягає в дослідженні та обґрунтуванні теоретико-методичних засад формування культури праці публічного службовця як основи його професіоналізму. 
Практична значимість дослідження полягає у тому, що розроблені у роботі теоретичні положення та практичні рекомендації щодо удосконалення механізму формування культури праці публічних службовців досліджуваного  органу місцевого самоврядування можуть бути використанні в його діяльності при виробленні ефективних управлінських рішень. 
Апробація дослідження. Результати роботи апробовані на ІІ Всеукраїнській науково-практичній конференції з міжнародною участю - «Актуальні проблеми менеджменту та публічного управління в умовах інноваційного розвитку економіки» (28 травня 2021 року) і опубліковані тези «Формування інноваційних підходів до професійного навчання персоналу органів публічної влади», Тернопіль: ЗУНУ, 2021. [370-373] та на Інтернет-конференції «Інноваційні технології в менеджменті та публічному управлінні» (листопад, 2021 року) та опубліковані тези доповіді «Підвищення рівня культури ділового спілкування публічних службовців в контексті забезпечення культури їх трудової поведінки». Тернопіль, 2021. 
Структура випускної кваліфікаційної роботи. Випускна кваліфікаційна роботи, зміст якої викладено на 75 сторінках, складається із вступу, трьох розділів, висновків, списку використаних джерел із 78 найменувань. Робота ілюстрована 11 рисунками, містить 5 таблиць та 2 додатків. 
РОЗДІЛ 1
ТЕОРЕТИКО-МЕТОДИЧНІ ЗАСАДИ ФОРМУВАННЯ КУЛЬТУРИ ПРАЦІ ПУБЛІЧНОГО СЛУЖБОВЦЯ ЯК ОСНОВИ ЙОГО ПРОФЕСІОНАЛІЗМУ
1.1. Об’єктивна необхідність, сутність та елементи формування культури праці публічних службовців
Важливою ознакою професіоналізму публічного службовця є культура його праці. Це якісний стан особистості, який характеризує рівень розвитку публічного службовця, спосіб реалізації його творчої активності у вигляді цінностей, норм, професійної компетентності, особистих якостей у процесі професійної діяльності. 
В контексті дослідження нами виокремлені різні підходи науковців, зокрема, встановлено, що «професійна компетентність є особливою якістю особистості, яка визначає здатність спеціаліста розв’язувати завдання та проблеми, що виникають під час реальної професійної діяльності в органах державної влади з опорою на наявні уміння, знання, навички, особистісні якості, життєвий досвід, цінності та здібності, що представлені у вигляді сукупностей професійної компетенції». 
З. Живко звертає увагу на те, що «професійну компетентність посадових осіб органів державної влади доцільно розглядати як володіння сукупністю деяких навичок стосовно професійної діяльності:  ключових – універсальних, пов’язаних із професійним успіхом особистості в сучасному суспільстві; базових – загально професійних, що відбивають специфіку професійної діяльності державного службовця; спеціальних – професійно-профільних, що відображають специфіку конкретної предметної сфери діяльності в органах державної влади» [30].
Одним із основних завдань формування складу професійних здібностей майбутніх фахівців, на думку О. Захарової, є виявлення набору навичок, найбільш значущих для відповідних напрямків підготовки [32].
Персонал державного управління – це люди. Ними виконується робота, яка виражається в чіткій організації і регулюванні суспільного життя (публічних відносин), визначення цілей і напрямків суспільного розвитку, свідомості, життя і діяльності мільйонів громадян (упорядкування приватних взаємозв’язків). В усіх аспектах роботи публічних службовців проявляється державна влада, що додає їм авторитет і належний соціальний статус. «Ці люди, маючи наукові знання,  життєвий та професійний досвід, формують особливий духовно-матеріальний продукт, що забезпечує раціональність,  гармонійність і ефективність суспільних відносин, явищ та процесів. Робота, яка виконується персоналом державного управління, має бути високопрофесійною і пред’являти до кожного з його суб’єктів (виконавців) суворі вимоги в змісті підготовки, особистісних даруваннях, поводженні і спілкуванні з людьми» [48].
Від професійності публічних службовців залежить успішне впровадження реформ та інтеграція в європейське суспільство. І тому важливе значення має формування високої культури праці публічних службовців, які повинні бути носієм високої моралі та відповідальності перед народом України.
Відповідність управлінських кадрів вимогам, що висуваються до них суспільством, найяскравіше відбиває така науково практична категорія управління, як культура праці публічних службовців. 
Діапазон значення поняття культури безмежний, найчастіше слово «культура» вживається як «культура чогось», як вид людської діяльності, як «культура села», «культура управління», «культура праці» тощо. В подібних випадах, у слові «культура» закладено розуміння раціонального функціонування суспільних інститутів або різних сфер людської діяльності. Але коли це поняття використовують стосовно людини – «культурна людина», то в цьому випадку воно визначає такі риси характеру особистості, як освіта, вихованість, ввічливість тощо. Як ці, так і інші відтінки змісту слова «культура» широко використовують  у процесі емпіричного розвитку науки, але не несуть у собі чіткого концептуального значення.
Професія є «найважливішим стимулом соціального становлення і розвитку людської особистості, єдиним засобом самореалізації її в усіх сферах буття і свідомості. Завдяки професії людина залучається до людської цивілізації, історичного процесу культури, де вона і досягає вершин професійної майстерності».
Таким чином, через професію і завдяки різноманітним видам людської діяльності передається культурний досвід із покоління в покоління.
Н. Виноградова зазначає, що «культура не тільки залежить від людини, від рівня її розвитку, але й від взаємин, які існують між людьми і є якісною стороною їхньої діяльності. Якість, як найважливіша ознака культури і діяльності людини в цілому, є відображенням властивостей і взаємозв'язків» [11].
Н. Гончарук вважає, що «професійна культура народжується, живе і вдосконалюється лише в процесі людської діяльності. Прагнучи оволодіти якоюсь професією, тобто беручи участь у певному виді трудової діяльності, людина водночас долучається до загальної  культури, і завдяки злиттю професіоналізму і загальної культури народжується професійна культура. Тоді як культура праці вже є неодмінною умовою досягнення поставленої мети. А метою всіх адміністративних реформ є створення ефективної системи державного управління, в тому числі і реформування державної служби, створення нових підходів та методик для професійного розвитку самих державних службовців» [20].
Входження особистості в соціальні відносини можливе лише завдяки участі у трудовій діяльності та через професійну культуру. Процес професіоналізації розглядається як стан або ступінь розвитку здібностей і професійних якостей людини в процесі її трудової діяльності. Професійні відносини, у поєднанні з якістю виконання функціональних обов'язків, формують професійну культуру державного службовця. Вона  проявляє себе як культура трудових відносин,  відповідальність за доручену справу, повага до колег по роботі, і головне – є якісним індикатором ставлення людини до праці, до культури спілкування та загальної культури [60].
Професіонал, як зазначає Т. Василевська, повинен бути морально надійним і, дотримуючись моральних принципів та вимог, відданим своєму професійному обов’язку як правильному способові самовизначення та самореалізації. Свій вплив на колег професіонал здійснює тоді, коли він разом з професійними успіхами досягнув морального впливу в колективі, коли завоював високий моральний авторитет [9].
С. Верех зазначає, що «остаточним результатом, згідно з яким оцінюють рівень професіоналізму, є не тільки досконало виконане професійне завдання, успішна реалізація цілей, ідей, методів і засобів, які знайшли своє втілення в красі, добропорядності, корисності предметів і речей, а насамперед в моральному спрямуванні діяльності, в поєднанні професіоналізму з загальнолюдськими етичними вимогами і нормами. Тому при наборі кандидатів на посади державних службовців обов’язково слід враховувати елементи та складові оцінки професіоналізму кандидата, такий як особистісний – комунікація, мотивація, активність, вміння приймати правильні рішення, інтелектуальний − аналітична складова мислення, компетентність, діловий − стійкість до стресів, працездатність» [10].
Набір цих якостей, на думку Р. Войтович, може залежати від вибору місця роботи державного службовця, робочих ситуацій, зміни характеру трудового середовища, інновацій, конфліктів, мотивацій, знань і навичок наявної професії кандидата. Для сучасного державного службовця власна політична компетентність та моральна легітимність мають бути складовими в розумінні природи сучасних політичних та суспільно-організаційних функцій держави [18].
Вимоги до якостей державних службовців сьогодні мають правовий характер, оскільки виходять із основних принципів державної служби, встановлених ст. 3 Закону України «Про державну службу» [66].
Професіоналізм виступає основною якісною категорією публічного службовця, визначає результативність роботи і його кар'єру. Відтак, у сукупності ці вимоги мають відбивати потенціал творчих сил, професійних здібностей публічних службовців і характеризувати їхнє вміння повніше використовувати у своїй практичній діяльності передові управлінські знання і досвід, прогресивні методи, прийоми, раціональні форми й організаційно-технічні засоби управління.
Для культури праці публічних службовців характерними є об’єктивні умови виховання та суб’єктивні мотивації, адаптація до вимог відповідного  державного органу. Культура праці об’єднує елементи культури робочого місця та трудової поведінки публічного службовця, які представлені на (рис. 1.1).
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Рис. 1.1. Елементи культури праці публічних службовців 
Примітка. Сформовано автором самостійно
«Культура робочого місця, виробничого середовища створюється спеціальними службами, які  повинні щоденно підтримувати їх на належному рівні. Культуру робочого місця характеризують чистота, порядок, естетичне оформлення. Так, чистота на робочому місці та в службовому приміщенні загалом є важливим елементом офісної культури і виховним чинником як для персоналу установи, так і для відвідувачів. Чистота дисциплінує працівників, спонукає їх бути зібраними, уважнішими щодо своєї поведінки» [46]. 
Елементами культури трудової поведінки державних службовців є «дисципліна, відповідальність, якість, етичність, культура спілкування». Дисциплінованість трудової поведінки характеризується дотриманням правил внутрішнього трудового розпорядку, своєчасним виконанням завдань та доручень. При цьому запізнення на роботу, дострокове припинення роботи, прогули без поважних причин несумісні зі статусом державного службовця. Не менш важлива і виконавська дисципліна, оскільки несвоєчасне виконання завдання на одному робочому місці може стати на заваді підготовці державного завдання державним органом.

Відповідальність державного службовця означає здатність розуміти та виконувати покладені на нього завдання та обов'язки, передбачати наслідки своїх дій, вчинків та бездіяльності як для незалежної частини роботи, так і для суспільства в цілому.
На думку Л. Круп’як, «державний службовець має наполегливо й рішуче розв’язувати найскладніші завдання, захищати державні інтереси та конституційні права і свободи людей у тій ділянці державного управління і місцевого самоврядування, яка відповідає його компетенції» [43]. Водночас, необхідність суворого дотримання публічними службовцями трудової дисципліни органічно пов’язана з юридичною відповідальністю публічного службовця. Юридична відповідальність публічного службовця – це «правові наслідки, які настають за порушення норм права у зв’язку з виконанням або неналежним виконанням службових обов’язків».
Показником культури трудової поведінки державного службовця є якість, що полягає у правильному виконанні завдань та доручень, дотриманні термінів та якості підготовки документів, забезпеченні надійного зберігання інформації обмеженого доступу.

І важливою характеристикою трудової поведінки державного службовця є етика, яка характеризується системою норм поведінки, певним чином дій, правилами відносин та принципами службових відносин, що належать суспільству та є нормами універсального характеру. мораль. Професіоналізм та працездатність державного службовця - показник його моральності та вірності своєму професійному обов'язку.

Етичні норми існують поза поведінкою, яку можна оцінити з правової точки зору. Таким чином, елементарною формою моральної вимоги, яка є певним зразком поведінки, що відображає усталені потреби людського співіснування та взаємовідносин і є обов'язковою, є «етична норма поведінки державних службовців». Основними характеристиками етичних норм є: імперативність, тобто. обов'язковість, яка не є гіпотетичною, умовною, а категоричною; здатність до універсалізації. Етика робочої поведінки вимагає, щоб державний службовець був чесним, справедливим, ввічливим, поважав закон та людську гідність.
«Культура спілкування – це «коло елементів культури трудової поведінки. До нього належать: досконале володіння державною мовою, культура мовлення і листування, культура спілкування з допомогою засобів зв’язку тощо. За змістом спілкування виокремлюють такі його види» [45]:
· матеріальне – обмін об'єктами діяльності, які є засобом задоволення потреб суб'єктів;

· пізнавальне - обмін знаннями (пізнавальна та освітня діяльність);

· активністне - обмін діями, операціями, навичками, вміннями (від суб'єкта до суб'єкта передається інформація, що покращує та розвиває здібності);

· кондиціювання - обмін психічним та фізіологічним станом (держслужбовці впливають один на одного, доводячи до певного фізичного чи психічного стану);

· мотиваційне – обмін мотиваціями, цілями, інтересами, мотивами, потребами (передача один одному певних мотивацій, установок чи готовності діяти у певному напрямку)». 
Головна вимога щодо культури спілкування полягає у шанобливому ставленні до партнера, адресата, повазі його гідності.
Отже, професійна культура праці публічного службовця − це «ступінь досконалості його організації і функціонування, що характеризується функціональною структурною якістю і рівнем розвитку творчих сил і здібностей його працівників, вмінням застосовувати демократичні й моральні принципи, використовувати передові знання і досвід, професійні навички, прогресивні форми і методи управління».
1.2. Методичні засади формування культури праці публічних службовців
В контексті формування культури праці публічних службовців важливе значення мають методичні підходи. Наявність прогресивних методів та їх використання є передумовою ефективності державного управління.
Методи формування культури праці в сучасному державному управлінні є важливою складовою  його процесу. Зміст поняття «методи формування культури праці в державному управлінні» випливає із сутності та змісту державного управління і належить до основних категорій науки державного управління.
У науці є різні погляди щодо видів і конкретних методів формування культури праці публічного службовця, так само як і в світовій практиці ще й досі відсутня єдина загальноприйнята класифікація методів управління. Так, В. Карлова і М. Онищук поділяють методи формування культури праці на дві групи: позаекономічного або адміністративного (прямого) та економічного (опосередкованого) впливу [36]. М. Логунова − методи формування культури праці управління поділяє на три групи: адміністративні, моральні, економічні [49]. Так, наприклад, О. Козлова, С. Колосок розрізняють економічні, організаційно-розпорядчі і соціально-психологічні методи, а  О. Слюсаренко поділяє методи на дві групи: основні та комплексні [76].
А. Рачинский класифікує методи формування культури праці «за функціями суб'єктів управління. Він виділяє серед них загальні, що застосовуються при виконанні всіх або основних функцій державного управління на важливих стадіях управлінського процесу, та спеціальні, які використовують при здійсненні окремих функцій або на певних стадіях управлінського процесу» [66].
Методи формування культури праці - це «способи практичної реалізації функцій управління у вигляді організаційно-управлінського впливу суб'єкта управління на поведінку та соціальну активність керованого об'єкта з метою досягнення цілей управління». Таким чином, «до методів формування культури праці належать методи, прийоми, дії осіб, залучених у процеси державного управління, пов'язані з підготовкою та реалізацією управлінських рішень, а також із здійсненням правової та організаційної діяльності державного управління».

З безлічі класифікаційних варіантів найбільш поширеним серед виокремлених двох груп методів є методи прямої і непрямої дії в залежності від характеру (змісту) керуючого впливу.
Методи прямого впливу або адміністративні характеризуються одностороннім безпосереднім владним впливом суб'єкта управління на поведінку підлеглих. Суб'єкт управління приймає рішення (наказ), виконання якого є обов'язковим до виконання. Невиконання рішення спричиняє для об'єкта управління негативні наслідки, тобто державні органи можуть застосовувати заходи примусу (дисциплінарні, адміністративні) [55].
Адміністративні методи будуються на відносинах «влада – підпорядкування», в них найбільш яскраво виражається владна природа управлінської діяльності. Однак це не виключає врахування інтересів підлеглих, навпаки, наукове управління передбачає врахування їхніх думок.
Цілком очевидно, що в силу самої природи державного управління методи прямого впливу необхідні для нормального процесу управління. При цьому їх застосування пов'язане з владними повноваженнями органу (суб'єкта) державного управління. Такі методи доречні там, де потрібне швидке досягнення цілей при відсутності матеріальних засобів. 
Адміністративні методи управління, в свою чергу, класифікують за формою вираження, юридичними властивостями, способом впливу на поведінку об'єкта управління, формою розпорядження.
Отже, виокремимо основні риси прямих методів формування культури праці державних службовців: прямий вплив державного органу чи посадової особи на волю виконавців шляхом встановлення їхньої відповідальності, норм поведінки та віддання конкретних команд; односторонній вибір методу вирішення проблеми, варіанта поведінки, однозначного вирішення ситуації, що підлягає обов'язковій реалізації; безумовна обов'язковість наказів та інструкцій, недотримання яких може спричинити у себе різні види юридичної ответственности.
За формою вираження адміністративні методи формування культури праці поділяють на:
· адміністративно-правові, виражені в правовій формі;
·  адміністративно-організаційні, виражені в скоєнні суб'єктом управління організаційних дій.
За юридичними властивостями адміністративні методи можуть бути:
· нормативними (правові акти, що містять норми, які регулюють управлінські відносини, діяльність керованих);
· індивідуальними (індивідуальні приписи у вигляді прямих розпоряджень, адресованих конкретним виконавцям) [29].
За способом впливу на поведінку суб'єктів управління виокремлюють адміністративні методи, що: зобов'язують до вчинення певних дій;  уповноважують здійснювати певні дії; заохочують вчиняти соціально-корисні дії; забороняють вчиняти ті чи інші дії [66].
За формою припису адміністративні методи можуть бути поділені на: категоричні (імперативні); гарантійні (наприклад, вищестоящий орган доручає нижчому виконання функцій, які не входять до його компетенції); рекомендаційні.
Адміністративно-правові методи формування культури праці актуалізують всі основні якості, властиві державно-управлінській діяльності. Цікавим і важливим для розуміння адміністративно-правових методів є «наступний перелік найбільш часто вживаних в практиці державно-управлінської діяльності методів формування культури праці: встановлення правил поведінки загальнообов'язкового або приватного характеру, тобто певного режиму в сфері реалізації виконавчої влади; припис про обов'язкове вчинення певних дій (наприклад, про усунення виявлених порушень законності); утвердження конкретних (адресних) завдань; призначення або звільнення з посади; заборона певних дій; задоволення законних домагань учасників управлінських відносин; реєстрація певних дій; встановлення стандартів, квот і т.п .; обмеження певних дій; проведення контролю і нагляду; здійснення позасудової юрисдикції; вирішення спорів між учасниками управлінських відносин; застосування заходів адміністративного примусу; застосування матеріальних санкцій; оформлення державних замовлень; розпорядження об'єктами державної власності; призупинення або скасування правових актів підвідомчих виконавчих органів і посадових осіб; утворення, реорганізація та ліквідація підвідомчих об'єктів і т.п.».
Важливими також є такі загальні методи формування культури праці, як методи примусу і переконання за ознакою використання владних повноважень. 
Переконання − це «метод впливу держави на свідомість і поведінку людей, що представляє собою комплекс виховних, роз'яснювальних заходів, що підвищують свідомість, організованість та орієнтують на сумлінне дотримання громадянами правових норм».
Водночас, переконання дозволяє поєднати вимоги закону, владні приписи компетентних органів із внутрішньою переконаністю публічного службовця, досягти єдності інтересів людини і суспільства, втіленої в законі, з індивідуальною волею. Переконаність людини повинна бути результатом її роздумів і прийняття рішень.
Ступінь переконаності перевіряється в процесі практичної діяльності працівників, в лінії їхньої поведінки. Переконання виражається в різних формах ідеологічного впливу. До них відносять: ідейно-політичну і пропагандистську діяльність; агітаційно-масову та культурно-масову роботу; підвищення політичної і правової культури; роз'яснення політики держави, чинного законодавства; моральне і правове виховання потреби; індивідуальну масову роботу; поширення передового досвіду; вдосконалення професійної майстерності; критику негативних вчинків; вдосконалення форм і методів управління; особистий приклад керівника та ін.
Будучи основним методом впливу на свідомість і волю людей, метод переконання не завжди виявляється досить дієвим щодо осіб, які вчиняють протиправні дії. У зв'язку з цим держава, охороняючи недоторканність особи, її права і свободи, законні інтереси громадян, органів, підприємств, установ і організацій, змушена застосовувати примус.
У своїй основі примус як метод формування культури праці в сучасному державному управлінні так само, як і переконання є системою засобів, прийомів, способів впливу на поведінку громадян і спрямоване на досягнення згоди в суспільстві [36].
Так, за об'єктом впливу виокремлюють психічний, матеріальний, організаційний і фізичний вплив.
Безпосереднім об'єктом психічного примусу є психіка людини, її розум, емоції, воля. Матеріальний примус впливає на поведінку особистості, на посадових і юридичних осіб, через свої грошові кошти, майно; певним чином обмежує володіння, розпорядження та користування майном; позбавляє деяких матеріальних благ, наявних у розпорядженні власника, стягує з порушника грошові суми, штраф і ін. [33].
Прикладами організаційного впливу є звільнення, виключення, позбавлення прав, ліквідація організацій. До фізичного примусу відносять такі заходи, які безпосередньо впливають на особистість, обмежуючи свободу її дій, припиняючи протиправну поведінку.
Одним з методів формування культури праці є метод стимулювання належної поведінки учасників управлінських відносин, який ґрунтується на моральній та матеріальній зацікавленості працівника в результатах своєї праці. Можливість задоволення цього інтересу шляхом поліпшення ставлення до службових обов'язків спонукає працівника добровільно (за власною ініціативою), за своїм бажанням досягати успіхів у праці.
Отже, методи переконання, стимулювання і примусу є основними, так як на базі їх співвідношення виділяють інші спеціальні методи формування культури праці публічних службовців.
Потреби державних службовців не залишаються незмінними. Вони формуються у міру їх розвитку та професійного зростання, зміни цінностей у суспільстві та конкретної ситуації. Задоволення потреб державного службовця – джерело особистого розвитку. У цьому потреби державного службовця залежить від рівня розвитку. Чим вище рівень розвитку, тим вище рівень потреб, чим сильніше виражена мотивація до роботи, тим більше прагнення професійного розвитку незалежно від виду діяльності.
В.Баришніков серед соціально-психологічних методів виділяє соціологічні та психологічні методи формування культури праці  [3].
До соціологічних відносять такі методи формування культури праці:
· соціально-масові процеси (наприклад, регулювання руху кадрів, підвищення престижу професій та ін.);
· колективи, органи, групи, внутрішньогрупові явища і процеи (планування розвитку колективу, підвищення соціальної і групової активності, спадкоємність славних традицій та ін.);
· індивідуально-особистісна поведінка (створення сприятливих умов праці для працівників, формування оптимальної системи управління, наявність елементів творчості у праці, виховання у працівників почуття відповідальності за виконання службових обов'язків і ін.) [15].
До психологічних методів формування культури праці відносять: комплектування малих груп в колективі на основі психологічної сумісності працівників;  гуманізацію праці; психологічне спонукання, формування мотивів праці, надання довіри; професійний відбір працівників, що володіють такими психологічними характеристиками, які найбільше відповідають займаній посад  [17].
Таким чином, існує величезна кількість методів формування культури праці публічного службовця, які необхідно застосовувати комплексно, вибірково, відповідно до обставин, за характером ситуацій та рівнем поведінки публічних службовців. 

Висновки до розділу 1

Дослідження теоретико-методичних засад формування культури праці публічного службовця як основи його професіоналізму дозволили зробити такі висновки. 
1. Культура праці кожного публічного службовця охоплює елементи культури робочого місця і культури трудової поведінки публічного службовця.
2. Елементами культури трудової поведінки публічного службовця є дисципліна, відповідальність, якість, етика, культура спілкування. Зокрема, дисципліна трудової поведінки полягає характеризується дотриманням правил внутрішнього трудового розпорядку, своєчасного виконання завдань і доручень. При цьому, запізнення на роботу, передчасне припинення роботи, неявка на службу без поважних причин є несумісними зі статусом публічного службовця. 
3. Виконавча дисципліна - важливий елемент культури робочої поведінки державного службовця, оскільки невчасне виконання завдання одному робочому місці може стати на заваді підготовці державного завдання державним органом. Відповідальність державного службовця означає здатність розуміти та виконувати покладені на нього завдання та обов'язки, передбачати наслідки своїх дій, вчинків та бездіяльності як для незалежної частини роботи, так і для суспільства в цілому.
4. Методи формування культури праці - це засоби практичної реалізації функцій управління через організаційно-управлінський вплив суб'єкта управління на поведінку та соціальну активність керованого об'єкта з метою досягнення цілей управління. Таким чином, до методів формування культури державних службовців належать методи, прийоми, дії осіб, залучених у процеси управління, пов'язані з підготовкою та реалізацією управлінських рішень, а також із здійсненням правової та організаційної діяльності державного управління.
РОЗДІЛ 2

АНАЛІЗ МЕХАНІЗМУ ФОРМУВАННЯ КУЛЬТУРИ ПРАЦІ ПУБЛІЧНИХ СЛУЖБОВЦІВ ГРИМАЙЛІВСЬКОЇ СЕЛИЩНОЇ РАДИ
2.1. Моніторинг культури праці публічних службовців в досліджуваному органі місцевого самоврядування
Головним засобом ефективності діяльності будь-якої організації є людський чинник, тобто добре розвинена культура праці персоналу та корпоративний дух. Відтак, в контексті формування культури праці публічних службовців досліджуваного органу місцевого самоврядування  важливим є проведення її моніторингу. 
Гримайлівська селищна рада Чортківського району Тернопільської є виборним представницьким органом місцевого самоврядування, що складається з депутатів і відповідно до закону представляє Гримайлівську селищну  територіальну громаду  Чортківського району Тернопільської  області.
Основне завдання досліджуваної сільради – забезпечення відповідного рівня послуг, у тому числі у сфері освіти, культури, охорони здоров'я, соціального захисту, житлово-комунального господарства з урахуванням людських ресурсів, фінансової підтримки та розвитку інфраструктури відповідних адміністративна одиниця.
Для врегулювання своєї роботи селищна рада затверджує регламент (додаток А). 
Діяльність Гримайлівської селищної ради ґрунтується на засадах відкритості і гласності та широкої поінформованості громадян про результати роботи. Організаційна структура  досліджуваної селищної ради представлена на рисунку 2.1.
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Рис.2.1. Організаційна структура Гримайлівської селищної ради
Примітка.Складено автором на основі [54]
Для оцінки культури праці персоналу в Гримайлівській селищній рад раді перреважаюьбі раді важливим є вплив рівня розвитку культури праці персоналу на ефективність її діяльності. Відтак, станом на 01.01.2021 року в досліджуваній селищній раді працює  115 осіб. (рис.2.2). Серед них працює посадових осіб – 37 осіб (32% ), фахівців 44% (50 осіб) та 24% (28 осіб) технічних працівників. 
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Рис. 2.2 Питома вага  працівників Гримайлівської селищної ради

Примітка.Складено автором на основі [54]
Моніторинг культури праці працівників в Гримайлівській селищній раді дозволяє класифікувати рівень трудових відносин, що склалися в різних структурних підрозділах та в селищній раді в цілому. Культура праці персоналу робить значний вплив на успішність реалізації місії селищної ради. Лише в разі повної відповідності між культурою і довготривалими планами селищної ради можуть бути досягнуті позитивні результати діяльності. В цьому випадку високоорганізована культура підтримує реалізацію місії та виробленої стратегії, дає стимул-реакції до творчої діяльності працівників, виховує і мотивує їх. Вдосконалення культури праці публічних службовців, перетворення її на потужний спонукаючий і об'єднуючий початок може стати одним з важелів підвищення ефективності функціонування місцевого органу самоврядування. 
В контексті формування культури праці проведений нами аналіз  працівників за стажем свідчить про те, що станом на 01.01.2021року в Гримайлівській селищній раді переважають особи зі стажем від 11-25 років (9 осіб), а з стажем 6-10 років (3 особи),  питома вага працівників зі стажем  1-5 становить – 4 особи, зі стажем  26 років і вище – 7 осіб (рис. 2.3).
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Рис. 2.3. Кількісна характеристика працівників Гримайлівської селищної ради за стажем на 01.01.2021 року
Примітка.Складено автором на основі [54]
При цьому в обстеженій сільраді переважають працівники віком від 40 років (рис. 2.4). Отже, сільський голова досліджуваної сільради має набирати молодих людей, зокрема молодших 25 років. У зв’язку з цим варто пам'ятати, що сьогодні гостро стоїть питання навчання молоді. Тому варто звернути увагу керівництва на створення системи не лише навчання, а й адаптації та постійного підвищення якості кадрів, що підвищить рівень культури праці та результативності досліджуваної сільради.

Слід зазначити, що культура праці державних службовців включає, насамперед, морально-етичні вимоги до державних службовців, сформульовані у законодавчих та інших правових документах, зокрема у Загальних правилах поведінки державних службовців. Їхнє практичне застосування вимагає розробки конкретних показників, що відображають функціонування цих вимог у професійній поведінці. Виходячи з того, що професійна етика є духовно-практичним явищем, оцінюватимуться особливості моральної свідомості, моральні особливості професійної діяльності та її наслідки, а також характер службових відносин.
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Рис. 2.4. Кількісна характеристика  працівників Гримайлівської селищної ради за віком станом на 01.01.2021 року
Примітка.Складено автором на основі [54]
Зазначимо, що на рівень культури праці досліджуваної селищної ради впливає освітній рівень працівників (рис.2.5). 
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Рис. 2.5 Питома вага  працівників Гримайлівської селищної ради за кваліфікацією станом на 01.01.2021 року
Примітка.Складено автором на основі [54]
Освітній рівень посадових осіб досліджуваної селищної ради свідчить про те, що вищу освіту кваліфікаційного рівня спеціаліст, магістр мають 17 осіб, тобто 71 % працюючих посадових осіб місцевого самоврядування. Це говорить про значну питому вагу в структурі персоналу працівників з вищою освітою (за фахом), тобто більшість працівників має високий рівень освіти.
В контексті проведення моніторингу культури праці публічних службовців в Гримайлівській селищній раді була визначена фокус-група, що складалась із 5 осіб управлінського складу (керівники структурних підрозділів), 10 спеціалістів (по 2 особи із відділу з питань регулювання земельних відносин, відділу надання адміністративних послуг,  фінансового відділу. а також з відділу освіти, культури, сім’ї, молоді та спорту), 3 осіб технічного персоналу, з якими було проведено опитування. Таким чином, здійснено дослідження за всіма рівнями організаційної структури селищної ради. 

За допомогою даного опитування була проведений моніторинг  культури праці персоналу в Гримайлівській селищній раді експертним методом із використанням п’ятибальної оцінювальної шкали за двома напрямками:

· оцінка зовнішніх суб’єктивних атрибутів корпоративної  культури; 
· оцінка внутрішніх суб’єктивних атрибутів культури праці персоналу. 
У результаті опитування фокус-групи на основі ранжування були визначені вагомості зовнішніх та внутрішніх елементів культури праці персоналу в Гримайлівській селищній раді, їх середній бал та при допомозі комп’ютерної програми Mісrоsоft Оffісe Exсel розраховано загальну оцінку (табл. 2.1). За допомогою вагомості та середнього балу кожного з елементів культури праці було розраховано їх загальну оцінку за формулою:

Іі = Wі х Bі ,                                               (2.1.)

де        Іі –загальна оцінка і-го елемента корпоративної культури; Wі – вагомість і-го елемента організаційної культури; Bі – середній бал і-го елемента корпоративної культури.
Таблиця 2.1

Оцінка суб’єктивних атрибутів культури праці працівників Гримайлівської селищної ради
	Атрибути
	Вага (Wі)
	Бали (Bі)
	Загальна оцінка (Іі)

	1
	2
	3
	4

	Зовнішні елементи культури праці

	1.Згадування в засобах масової інформації
	0,3
	4
	1,2

	2.Інтер’єр
	0,25
	3
	0,75

	3.Зовнішній вигляд працівників
	0,15
	3
	0,45

	4.Участь у схвалених громадою вдалих проектах 
	0,15
	4
	0,6

	5.Меценацтво  
	0,1
	4
	0,4

	6.Професійні свята
	0,05
	2
	0,1

	Всього:
	1
	
	3,5

	Внутрішні елементи культури праці

	1.Місія
	0,25
	4
	1

	2.Ціль
	0,2
	3
	0,6

	3.Корпоративні цінності
	0,25
	5
	1,25

	4.Корпоративні правила
	0,15
	2
	0,3

	5.Норми
	0,15
	3
	0,45

	Всього:
	1
	
	3,6


Примітка. Розраховано за матеріалами Гримайлівської селищної ради [54]
За допомогою визначення загальних оцінок кожного із зовнішніх та внутрішніх елементів культури праці персоналу в Гримайлівській селищній раді, розраховуно її ефективність шляхом розрахунку середньої величини між оцінками зовнішньої та внутрішньої корпоративної культури:

Іс = [image: image8.png]I 306+ I 6nymp
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   [74]                                              (2.2)

де    Іс – середня загальна оцінка корпоративної культури; І зов – загальна оцінка зовнішніх суб’єктивних атрибутів корпоративної культури; І внутр - загальна оцінка внутрішніх суб’єктивних атрибутів корпоративної культури [74].
Таким чином, виходячи з отриманих даних, які представлені в табл. 2.1, проведемо розрахунок середньої загальної оцінки культури праці персоналу в Гримайлівській селищній раді:
Іс = (3,5 + 3,6) / 2 = 3,55

Загальна оцінка культури праці персоналу в досліджуваній селищній раді після проведення моніторингу наближена до оцінки «добре». При цьому показники внутрішніх суб’єктивних атрибутів культури праці персоналу в селищній раді вищі, ніж показники зовнішніх атрибутів, що свідчить про належну увагу з боку керівництва на розвиток останніх.

Вищенаведене свідчить про те, що оволодіти культурою праці для публічних службовців досліджуваної селищної ради означає навчитися працювати відповідально і творчо. А це сприятиме самореалізації особистості, створенню гармонізації у внутрішньо-організаційних відносинах і їх взаємовідносинах з громадянами.
2.2. Оцінка діючого механізму формування культури праці публічних службовців в досліджуваному  органі місцевого самоврядування
Особливості роботи кадрів Гримайлівської селищної ради свідчать про те, що культура праці публічних службовців характеризується особистою відповідальністю – добросовісним виконанням публічними службовцями своїх обов’язків, результатом має бути задоволення тих, хто працює, та задоволення тих, хто отримує задоволення від результатів цієї роботи. А також висока організація, тобто придбання знань, поведінки, цінностей тощо. буд., що в кінцевому підсумку має забезпечити раціональність, гармонію та ефективність соціальних відносин та процесів.

У контексті формування культури праці в досліджуваній сільраді мистецтво спілкування з людьми має велике значення як головний фактор побудови конструктивних взаємин із колегами та громадянами; комфорт роботи, який забезпечується сприятливою робочою атмосферою, належними умовами праці, що стимулюють високопродуктивну діяльність працівників сільської ради; вміння та готовність працювати творчо, що сприятиме розвитку особистості державних службовців та громадян; почуття загальної мети як у конкретному випадку, так і у вирішенні основного завдання місцевого самоврядування; гармонія між внутрішньою потребою у самореалізації державного службовця та виконанням ним своїх обов'язків.
Робоча культура державних службовців у досліджуваному сільській раді має діяти як гармонізатор внутрішніх організаційних відносин (між членами команди, менеджером та підлеглим) та взаємовідносин державних службовців з громадянами, тобто вона може і повинна забезпечувати внутрішню та зовнішню гармонізацію людських якостей. зв'язку.

Гармонізація відносин, заснована на конструктивному діалозі, повинна створювати атмосферу взаєморозуміння та довіри між людьми та відповідної творчої взаємодії, яка сприятиме самовдосконаленню та розвитку особистості. Усе це визначає збагачення культурного потенціалу особи державних службовців Гримайлівської сільської ради (рис. 2.6).



Рис. 2.6. Культура праці публічних службовців Гримайлівської селищної ради як умова розвитку культурного потенціалу органу місцевого самоврядування 

Примітка.  Складено автором самостійно
Головною метою культури праці працівників Гримайлівської селищної ради є формування в них творчо-аналітичного підходу до справи, який спрямований на розвиток їх особистості як нової, творчої людини, на співпрацю з громадянами. 
Оцінюючи систему нормативних документів, що визначають діяльність працівників Гримайлівської сільської ради, зазначимо, що в ринкових умовах органи місцевого самоврядування є повноправними суб'єктами торгових процесів, оскільки надають послуги управлінського та адміністративного характеру (у формі адміністративних, управлінських рішень, консультування та інформаційна підтримка громадян, бізнесу) , а мешканців, домогосподарств та підприємств - їх споживачів. Отже, логічно, що послуги місцевого самоврядування, включаючи дослідження, повинні відповідати певним стандартам якості, щоб відповідати потребам місцевих громад, забезпечуючи прозорість місцевого самоврядування на рівні цієї спільноти.

Ми також наголошуємо, що у посадових інструкціях на місцевому рівні декларується лише процес (робота, надання послуг), а не його результат. Це негативне явище, яке необхідно усунути, щоб забезпечити ефективну роботу як працівників досліджуваної сільради, так і ефективну роботу місцевого самоврядування загалом.
У контексті культури праці слід зазначити орієнтацію посадових інструкцій працівників досліджуваної сільради на робочий процес та його декларацію. а не результат дозволяє констатувати відсутність функціонування наступних важливих систем:

- оцінка кваліфікації та професіоналізму органів місцевого самоврядування, що підтверджується відсутністю процедур оцінки: підходів до діяльності, культури праці, відповідності до встановлених вимог кандидатів на відповідні посади;

- вимірювання результатів місцевого самоврядування, результатом яких повинна бути інформація про діяльність, результати, помилки відповідної діяльності. Практика Гримайлівської сільської ради показує відсутність: Статуту Гримайлівської територіальної громади; Стратегічний план розвитку сільської місцевості;

- оцінка рівня участі громадськості в органах місцевого самоврядування (щодо: рівня поінформованості місцевого співтовариства та його членів про їхні права на участь в органах місцевого самоврядування та прийняття рішень, насамперед депутатів; рівень взаємодії з виборними посадовими особами та працівників опитаної сільради; якість) громадських слухань, зборів, рівень довіри до працівників сільради).

Забезпечення надання якісних послуг мешканцям громади, ефективної діяльності Гримайлівської сільської ради та працівників місцевого самоврядування може бути досягнуто шляхом побудови ефективної системи контролю якості, формування відповідної інформаційно-комунікаційної підтримки діяльності персоналу в даному самоврядуванні. Отже, для управління діяльністю досліджуваної сільради необхідно регламентувати діяльність її суб'єктного складу, заходи та ресурси, необхідні для її успішного ведення, а також удосконалювати систему регулювання праці працівників у досліджуваній сільраді. Це впорядкує їхню роботу, зокрема, задасть для неї рамки, а також сформує чітку систему правил, що визначають порядок її виконання. І все це свідчить про культуру роботи працівників досліджуваної сільради.
В досліджуваній селищній раді немаловажне значення мають методи формування культури праці, які охоплюють способи, прийоми, дії осіб, залучених до процесів управління, які пов'язані з підготовкою і реалізацією управлінських рішень, а також здійсненням правової та організаційно-управлінської діяльності.
У досліджуваному сільраді методи роботи з інформацією, методи законотворчої, оперативно-виконавчої та правоохоронної діяльності, методи підготовки та проведення організаційних заходів, методи відбору та розробки адміністративних кадрів, методи виконання та управління тощо мають особливий характер.

За аспектом впливу на інтереси та мотиви поведінки людини і, відповідно, за змістом методи забезпечення реалізації цілей та функцій місцевого самоврядування можна поділити на морально-етичні, соціально-політичні, економічні та адміністративні.

Моральні та етичні методи – це заклик до гідності, честі та совісті людини. Соціально-політичні методи пов'язані з умовами праці, побуту, дозвілля людей, наданням ним соціальних послуг, розвитком суспільної та політичної активності. Особливе місце в управлінні займають адміністративні методи, до яких відносяться методи, прийоми, дії прямого та обов'язкового визначення поведінки та діяльності людей з боку керівництва.
Слід зазначити, що економічні методи обумовлені роллю економічних інтересів у житті працівників досліджуваної селищної ради і відповідно в управлінських процесах. Тому, встановленню стратегічної налаштованості працівників, що призводить до підвищення продуктивності їх праці та до оптимізації управління в цілому сприяє культура праці, як основа мотиваційного механізму.
Перспективний керівник, який має на меті вдало реалізовувати стратегію діяльності своєї організації, повинен мати постійний і задоволений персонал, завжди враховувати психологічний світ працівників, які працюють в його організації. Саме для цього він використовує свої знання про культуру праці персоналу, яка є основою для мотивування, що є одним з найважливіших моментів в організації праці в процесі управління. У поєднанні мотиваційних і стимулюючих заходів Гримайлівської селищної ради основними все ж залишатимуться мотиваційні. Культура праці персоналу, яка включає механізм управління мотивуванням персоналу, є міцнішою основою, ніж матеріальне стимулювання (рис. 2.7).

Рис. 2.7. Вплив культура праці персоналу на ефективність управління Гримайлівською селищною радою

Примітка. Сформовано автором самостійно
Практичний досвід досліджуваної селищної ради підтверджує те, що культура праці персоналу і ціннісні орієнтації куди важливіші за матеріальні винагороди і інші стимулюючі засоби. Відтак, культура праці персоналу як основа мотиваційного механізму Гримайлівської селищної ради сприяє розвитку у працівників самовіддачі. І якщо працівники самі ставлять перед собою цілі та роблять все можливе для їх реалізації, вони потім працюють більш плідно та енергійно.
Для оцінки культури праці персоналу Гримайлівської селищної ради нами було проведено анкетування її  працівників (Додаток Б).

Проведене анкетування дозволяє нам зробити наступні висновки:
1. Найвагоміші цінності, що притаманні Гримайлівській селищній раді, на думку її працівників – це орієнтованість задоволення потреб та інтересів людини (в частині надання послуг). Крім того, їх доповнюють колективні, індивідуальні цінності, цінності професійного зростання працівників.
2. Визначальними факторами роботи працівників досліджуваної селищної ради є: прагнення та можливість реалізувати свій потенціал (21%), стабільність та впевненість в завтрашньому дні (27%), необхідність десь заробляти на життя (19%), недостатня та необ’єктивна оплата праці (51%) та неможливість знайти високооплачуване місце роботи (3%). Так, наприклад, працівникам притаманна так звана організаційна культура економічного стилю, завдяки якій вони намагаються адаптувати суспільство до власного розуміння вирішення соціальних проблем.
3. Основна частина трудового колективу складається з працівників від 40-65 років (72% працівників, а віком від 30-40 - 29% працівників, молодих працівників до 30 років немає),  більшість з яких – жінки (71%).
4. Більшість працівників селищної радиї (56%) задоволені місцем роботи, але вважають, що це не останнє їх місце роботи; 44% працівників повністю задоволені місцем роботи, причому, ця робота повністю відповідає їх вимогам.

5. Гримайлівська селищна рада регулярно організовує свята в селищі, учасниками яких є всі працівники селищної ради. Всі працівники позитивно ставляться до цього, 85% персоналу відвідує такі заходи, а 28% опитуваних бажають, щоб у майбутньому святкувань було ще більше. 
6. Більшість працівників (54%) повністю задоволені міжособовими стосунками у колективі, а 36% – частково. А відносини з колегами і в неробочий час підтримують 62% працівників. Робочі відносини з керівництвом селищної ради складаються позитивно у меншості працюючих (34%). 
7. Переважна частина працівників (71%) зробила висновок про командно – адміністративний стиль керівництва, притаманний керівництву, що обґрунтовується наступними причинами: управлінські рішення приймаються керівництвом, як правило, одноосібно; керівництвом не завжди враховуються реальні умови і обставини діяльності; рішення приймаються за аналогією до попередніх рішень, що були прийняті за інших умов діяльності; творчий підхід у прийнятті рішень практично відсутній; слабкістю атмосфери взаємодопомоги і співробітництва у колективі; імпульсивним прийняттям рішень керівництвом; серед використовуваних методів керівництва домінують директивні.
8. Більшість невдоволень під час робочого дня виникають на базі недостатнього приватного простору працівників. Дратує зайвий шум в приміщеннях 26% опитуваних, 19% – колеги, що не знімають трубку, коли дзвонить телефон, 10% співробітників не подобається безлад на робочому столі, 10% опитуваних дратують колеги, які приходять на роботу поспілкуватися, 13% – колеги, які завжди лестять керівництву, 3% працівників не задоволені критикою керівництва щодо своєї роботи, а 6% працівників ніщо не дратує.
В результаті проведеного опитування і здійсненого аналізу культури праці персоналу Гримайлівської селищної ради можемо визначити її сильні та слабкі сторони. Серед сильних – кваліфікований підбір кадрів, регулярне проведення корпоративних свят та формуванню таких рис, як: колективний дух, прагнення до професійної самореалізації працівників, позитивні відносини в трудовому колективі. 

При цьому, психологічна сумісність працівників цієї селищної ради багато в чому визначається єдністю переконань, поглядів, інтересів і мотивів діяльності працівників. Однак, для створення нормальних взаємовідносин у колективі працівників вирішальною є не психофізіологічна, а соціально-психологічна сумісність персоналу. У цьому аспекті слід зазначити, що в колективі досліджуваної селищної ради існують проблеми соціальної сумісності, що зумовлено наступними причинами: члени колективу селищної ради не завжди визнають в колегах, в тому числі і в керівництві, здатність виконувати взяті на себе соціальні функції; члени колективу вважають, що окремі їх працівники не відповідають посаді, яку обіймають; керівник не завжди вважає своїх підлеглих людьми компетентними і здібними в професійному відношенні; незбіганням взаємних (обов'язково позитивних) оцінок керівника і підлеглих, що є важливою умовою їх соціальної несумісності. Так, наприклад, робочі відносини з керівництвом (селищний голова, заступником голови) Гримайлівської селищної ради складаються позитивно лише у 45% працюючих.
На взаємовідносини персоналу мають великий вплив особисті якості керівника, характерологічні особливості, професійна підготовка і компетентність. Своїм стилем роботи, особистою поведінкою, ставленням до людей, піклуванням про них селищний голова впливає на формування психологічного клімату. Разом з тим, умовою успішного просування колективу до встановленої мети та інструментом формування культури праці персоналу в Гримайлівській селищній раді є дисципліна. 

В ході оцінки впливу морально-психологічного клімату як інструменту формування культури праці персоналу досліджуваної селищної ради доцільно вести мову також про моральний клімат колективу. Моральний клімат в цій селищній раді визначається тим, що в колективі  домінуючими є такі цінності, як: товариськість, принциповість, взаємодопомога. 
Отже, оцінка діючого механізму формування культури праці публічних службовців в досліджуваному  органі місцевого самоврядування свідчить про те, що культура праці працівників - це комплексна управлінська проблема, що постає як парадигма, що це гармонізація  владно-управлінських взаємовідносин, розвиток особистості публічного службовця, розвиток культурного потенціалу  селищної ради в цілому. 
2.3. Аналіз взаємодії досліджуваної селищної ради з громадськістю в процесі формування культури праці публічних службовців
Взаємодія досліджуваної сільради з громадськістю є важливим чинником її ефективної та прозорої діяльності. 

Слід зазначити, що з залученні громадськості у процес прийняття рішень, у взаємодії досліджуваний сільська рада виступає суб'єктом, саме впливає на громадськість з метою активізації її діяльності, створює необхідні умови, організує заходи та багато іншого. . В результаті громадськість, яка виступила об'єктом сільської ради, стає суб'єктом. Таким чином, громадськість починає впливати на сільраду, контролювати її та диктувати її умови, а саме вимагати вирішення тих питань, які, на його думку, необхідні, які пріоритетні, а які ні, які рішення необхідно ухвалити. зроблені з тих чи інших питань та, відповідно, пропонують свої варіанти вирішення проблем.
Місцева влада має співпрацювати з громадськістю, але не всі міста України використовують можливості, передбачені законом. Здебільшого це пов'язано з такими причинами:

- небажання органів місцевого самоврядування «відкриватися» населенню, співпрацювати з ними;

- відсутність юридичних зобов'язань (і не здатності) місцевих органів влади працювати з громадськістю для вирішення всіх важливих питань;

- побоювання з боку місцевого самоврядування, що громадськість своєю участю уповільнить процес ухвалення рішень;

- суспільне незнання, незнання у більшості населення конкретних знань про діяльність місцевого самоврядування, його відповідальність перед суспільством, а також свої права та обов'язки, знання закону в цілому.
Органи місцевого самоврядування  повинні забезпечити можливість функціональної взаємодії з кожним громадянином, з кожною суспільною організацією і з кожною юридичною особою з метою забезпечення функціональної взаємодії з кожним.

Механізмом зворотного зв’язку тут виступає існування каналів для отримання місцевою владою інформації стосовно оцінки населенням, громадськими організаціями, підприємницькими колами, іншими владними структурами тих чи інших аспектів її діяльності. В цьому контексті важливим повинно стати забезпечення реалізації основних громадянських прав і свобод, переведення їх з теоретичної площини в практичну, забезпечення збалансованого зворотного зв’язку між громадянами і органами місцевого самоврядування. 
Зважаючи на це, потребує вдосконалення взаємодія органів місцевого самоврядування  із засобами масової інформації та громадськими організаціями в питаннях забезпечення громадськості достовірною й всебічною інформацією про діяльність органів місцевого самоврядування, налагодження постійного зворотного зв’язку органів місцевого самоврядування  із засобами масової інформації та громадськими організаціями, забезпечення їх взаємної відповідальності за вирішення цих завдань.

Громадяни України мають право звертатися до органів місцевого самоврядування, посадових осіб відповідно до своїх функціональних обов'язків із зауваженнями, скаргами та пропозиціями щодо їх статутної діяльності, заявою або проханням про здійснення своїх соціально-економічних, політичних та особистих прав та законних інтересів та скарг. про їхнє порушення.

Таким чином, звернення громадян до органів місцевого самоврядування важливі для вирішення нагальних проблем особистості та суспільства в цілому, реалізації конституційних прав і свобод людини та громадянина у процесі побудови демократичної, соціальної, правової держави.

Посадові особи місцевого самоврядування зобов'язані розглянути пропозиції (коментарі) та поінформувати громадянина про результати розгляду. Органи місцевого самоврядування та їх посадові особи зобов'язані своєчасно та об'єктивно їх розглядати, перевіряти викладені у них факти, приймати рішення відповідно до чинного законодавства та забезпечувати їх виконання, інформувати громадян про наслідки звернень (петицій).

Апеляції розглядаються та дозволяються протягом не більше одного місяця з дня їх надходження, а не вимагають додаткового вивчення – негайно, але не пізніше п'ятнадцяти днів з дня надходження. У разі неможливості вирішення поставлених у зверненні питань протягом місяця керівник органу або його заступник встановлює необхідний термін його розгляду, про що повідомляється особі, яка подала скаргу. При цьому загальний термін вирішення питань, поставлених в апеляційній скарзі, не може перевищувати 45 днів.
Так, в Гримайлівській селищній раді проведено аналіз розгляду звернень громадян протягом 9 місяців 2021 року (рішення виконкому № 159 від 13.10.2021  року). В цілому можна сказати, що забезпечується належний рівень розгляду звернень громадян. Кількість звернень громадян, які надійшли до Гримайлівської селищної ради представлено в таблиці 2.2.
Таблиця 2.2
	Види звернень
	Кількість

звернень

	Звернення, що надійшли поштою
	211

	Звернення отримані на особистому прийомі
	55

	Усі звернення 

       із них:                 
· повторні;
· колективні;
· від   інвалідів, учасників війни, бойових дій;
·  від членів багатодітних сімей, одиноких матерів;
· від  інвалідів, ветеранів праці,  інших пенсіонерів;
· від  Героїв України, Героїв Радянського союзу, Героїв  Соціалістичної праці.
	426

-

4

45

13

26

-

	Питання порушені у зверненнях громадян

       із них:
· аграрної політики і земельних відносин;
· транспорту  і зв'язку;
·  фінансової, податкової, митної політик;
·  соціального захисту;
· праці, заробітної плати;
·  охорони здоров'я;
· комунального господарства;
·  житлової політики.
	426

153

-

-

42

5

13

44

16


Примітка. Складено автором на основі [54]
Так, протягом січня-вересня 2021року до досліджуваної селищної ради надійшло 426 звернень громадян, з яких 211від громадян поштою, 55 від громадян на особистому прийомі. Із загальної кількості звернень, що надійшли до досліджуваної селищної ради 153 звернення стосується питань аграрної політики і земельних відносин, 42 – соціального захисту, 44 звернення стосується комунального господарства та житлової політики – 16 звернень.
Для забезпечення відкритості та роз’яснення повноважень Гримайлівської селищної ради щодо розгляду звернень громадян та проведення особистого прийому, селищною радою активізовано інформування громадськості про результати роботи через засоби масової інформації.

Поточна практика досліджуваного сільради показує, що у ньому діють такі бази даних, що регламентують діяльність працівників даного органу: контрольні документи (рішення, розпорядження міського голови, рішення виконкому Ради, вихідні листи та ін.); співробітники; бухгалтерський облік (розрахунок заробітної плати, укомплектування персоналом, фінансова допомога, видача бухгалтерських документів); каталогізація документів. При цьому пошук, аналіз інформації та підготовка матеріалів для управлінських рішень здійснюються практично всіма структурними підрозділами сільської ради через відсутність централізації в організації інформаційного забезпечення. Тому на сайті досліджуваної сільради публікуються такі офіційні документи: розпорядження голови села; рішення та проекти рішень виконкому; рішення та проекти рішень сесій сільської ради; поіменне голосування; позиція; правила; програми; заходи; постанови.
Для виявлення проблем інформаційного забезпечення депутатського корпусу сільради, що досліджується, інформаційної взаємодії депутатів з населенням проведено анкетування депутатського корпусу досліджуваної сільради. В опитуванні взяли участь 23 депутати сільської ради. Анкета, запропонована респондентам, представлена таблиці. 2.3.
Таблиця 2.3
Анкета опитування депутатського корпусу селищної ради щодо виявлення проблем інформаційного забезпечення роботи депутатів, їх інформаційного взаємозв’язку з громадою
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Примітка. Сформовано автором на основі [74]
Тому респондентам було запропоновано відповісти на низку питань, результати яких наведені у таблицях 2.4-2.5.

Результати соціологічного опитування депутатського корпусу сільради щодо ефективності механізмів інформування населення представлені у таблиці. 2.4.
Таблиця 2.4
Результати опитування думки депутатського корпусу селищної ради щодо дієвості механізмів інформування громади
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Примітка. Сформовано автором на основі [74]
За результатами соціологічного опитування депутатського корпусу Гримайлівської сільської ради щодо ефективності механізмів інформування населення, представлених у табл. 2.4, найбільш ефективними механізмами інформування громадськості є: зустрічі з виборцями та публікації у пресі, про що заявили відповідно 85,9% (20 осіб) та 81,3% (19 осіб) респондентів. Серед найменш ефективних механізмів інформування розміщення інформації на інтернет-сайті ради (66,8% респондентів) депутати пояснили, що цей сайт вимагає суттєвого доопрацювання з погляду змісту з точки зору кількісних та якісних характеристик.

Результати соціологічного опитування депутатського корпусу сільради про види та джерела інформації, що отримується, представлені в таблиці. 2.5 показав, що переважній більшості респондентів (близько 90%) необхідні аналітичні дані про стан економічного, соціального та демографічного розвитку спільноти.

Найпопулярнішими джерелами інформації для респондентів є засідання ради та її аналітичні добірки. Крім того, на засіданнях рад депутати отримують аналітичні дані про стан економічного розвитку та стан розвитку соціальної сфери. На це вказали 39,1% (або 9 осіб) та 21,9% (або 7 осіб) респондентів. Аналітичні добірки сільради не мали такої інформаційної популярності, як ЗМІ. Це означає, що інформаційно-аналітична підтримка не лише депутатів, а й працівників сільради є слабкою.
Таблиця 2.5
Результати опитування думки депутатського корпусу селищної ради щодо видів та джерел отримання ними інформації
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Примітка. Сформовано автором на основі [74]
Щодо пропозицій щодо вдосконалення інформаційного забезпечення депутатської роботи та, відповідно, діяльності органів місцевого самоврядування, то, згідно з опитуванням, найбільш затребуваними депутатами виявився регламент Гримайлівської сільської ради, який відзначили 90% (21 особа). Понад те, ці нормативні акти, на думку респондентів, вимагають доопрацювання у частині формування пакета цих нормативних актів (крім Положення про сільраду мають формуватися Стратегічний план розвитку співтовариства, статут співтовариства тощо. буд.). Вони будуть містити інформацію, необхідну для правильної організації діяльності апарату органу місцевого самоврядування, виконання не лише депутатами, а й усіма працівниками Гримайлівської сільської ради своєї роботи та виконання ними своїх службових обов'язків. повноваження.
Отже, проведений нами аналіз показав, що взаємодія досліджуваної селищної ради з громадськістю вимагає активної і цілеспрямованої роботи в частині удосконалення механізму  формування культури праці публічних службовців.
Висновки до розділу 2
Дослідження механізму формування культури праці публічних службовців Гримайлівської селищної ради дозволили зробити такі висновки. 
1. Моніторинг культури праці працівників в Гримайлівській селищній раді дозволяє класифікувати рівень трудових відносин, що склалися в різних структурних підрозділах та в селищній раді в цілому. Культура праці персоналу робить значний вплив на успішність реалізації місії селищної ради. Лише в разі повної відповідності між культурою і довготривалими планами селищної ради можуть бути досягнуті позитивні результати діяльності. В цьому випадку високоорганізована культура підтримує реалізацію місії та виробленої стратегії, дає стимул-реакції до творчої діяльності працівників, виховує і мотивує їх.
2. Нами був проведений моніторинг  культури праці персоналу в Гримайлівській селищній раді експертним методом із використанням п’ятибальної оцінювальної шкали за двома напрямками: оцінка зовнішніх суб’єктивних атрибутів корпоративної  культури; оцінка внутрішніх суб’єктивних атрибутів культури праці персоналу. Головним завданням було встановлення доцільного балансу між цінностями та інтересами сторін фокус-групи.
3. Нами проведено опитування і здійснено аналіз культури праці персоналу Гримайлівської селищної ради, що дало нам змогу визначити її сильні та слабкі сторони. Серед сильних – кваліфікований підбір кадрів, регулярне проведення корпоративних свят та формуванню таких рис, як: колективний дух, прагнення до професійної самореалізації працівників, позитивні відносини в трудовому колективі. 
РОЗДІЛ 3

ШЛЯХИ ВДОСКОНАЛЕННЯ МЕХАНІЗМУ ФОРМУВАННЯ КУЛЬТУРИ ПРАЦІ ПУБЛІЧНИХ СЛУЖБОВЦІВ В ДОСЛІДЖУВАНОМУ ОРГАНІ МІСЦЕВОГО САМОВРЯДУВАННЯ
3.1.  Розробка корпоративної моделі організації як елементу удосконалення механізму формування культури праці публічного службовця

В умовах трансформації сучасних економічних процесів важливе значення має формування корпоративної культури будь-якого державного органу як основи його розвитку в майбутньому. При цьому, корпоративна культура органу місцевого самоврядування яв​ляє собою сукупність норм, цінностей, тради​цій, поглядів, що приймаються й по​діляються всіма членами колективу. Така культура може впливати на трудову поведінку, мотивацію саморозвитку працівників, а також на деґрадацію трудового потенціалу. Корпоративна культура дозволяє вирізняти державний орган, створює атмосферу ідентифікованості для її членів, зміцнює соціальну стабільність та є контролюючим механізмом, який направляє і формує відносини та поведінку працівників. 
Зовнішній рівень корпоративної культури органу місцевого самоврядування є візуальним відображенням внут​рішньої філософії та склада​ється з візуальної айдентики (корпоративна форма одягу, охайність кабінетів, кваліфіковані кадри тощо), документального закріплення норм організаційної культури (корпоратив​ний кодекс), наукових профільних видань, благочинних та святкових заходів [31 с. 216]. 

Вважаємо, що в моделях корпоративної культури досліджуваного органу місцевого самоврядування доцільно інтегрувати методологічний, методичний та інструментальний рівні цілеспрямованої діяльності. Методологічний рівень відображатиме явище культури праці персоналу, методичний рівень – сутність. На інструментальному рівні культура праці персоналу розкриватиметься в діях. Це цілісно представлятиме культуру праці персоналу як сутність і явище з метою її подальшої формалізації. Відтак, численні показники, якими традиційно описують культуру праці персоналу  необхідно упорядкувати з рівнями діяльності наступним чином:

· методологічному рівню мають відповідати показники, які відображають цінності працівників досліджуваного державного органу (світогляд, світосприйняття, ідеали, методологія, вірування);

· методичному рівню відповідатимуть показники, які відображають правила й норми поведінки працівників досліджуваного органу місцевого самоврядування (традиції, неформалізовані правила, стиль управління, стиль діяльності, система оплати праці тощо);

· інструментальному рівню відповідатимуть показники, які відображають технологію поведінки працівників (очікування, символи, психологічний клімат, способи та засоби комунікації, церемонії,  манера поведінки, відповідний одяг, інтер’єр приміщень тощо).

Вищезазначені рівні культури праці персоналу державного органу можна описати трьома компонентами (ментальною, особистісно-командною, управлінською). Доцільно також відмітити, що ці компоненти культури праці персоналу за своєю сутністю повністю відповідають трьом типам цінностей в корпоративній культурі: етико-соціальні,   емоційно-розвиваючі,   економіко-прагматичні   цінності.

Отже, механізм управління культурою праці персоналу досліджуваного органу місцевого самоврядування через корпоративну культуру являє собою застосування відповідних інструментів при реалізації наступних дій:

1.  Формалізація корпоративної культури досліджуваного органу місцевого самоврядування на рівні технології поведінки (інструментами виявлення актуальних показників в рамках ментальної, особистісно-командної та управлінської компонент).

2.  «Добудова» моделі корпоративної культури на рівнях правил та цінностей (інструментами, які базуються на закономірностях виявлення взаємопов’язаних показників в рамках ментальної, особистісно-командної та управлінської компонент).

3.  Порівняння показників корпоративної культури на рівні технології поведінки (інструментами на основі методів спостереження або експерименту).

Відсутність суттєвої різниці між значеннями показників свідчитиме про достатній рівень ефективності корпоративної культури. Тобто, така корпоративна культура спроможна створити найбільш сприятливі умови для розвитку досліджуваного органу місцевого самоврядування [27]. 

Зростаюча роль морально-психологічного чинника у місцевому самоврядуванні природна для цивілізованого нашого суспільства та підкреслює важливість особистості. Мораль - це вимір, який визначає поведінку людини, її ставлення до суспільства, містить внутрішню потребу людини у скоєнні моральних дій та вчинків. Але не завжди фахівці органу місцевого самоврядування дотримуються моральних норм, не завжди одні й ті самі дії, вчинки набувають однакової етичної форми та оцінки. У цьому лідер перебуває у центрі уваги і формує загальне уявлення структуру, що він представляє. Моральна поведінка керівника, стиль його - це система повсякденних дій, що розкриває його ставлення до людей, суспільству, їх діяльності.
Моральна поведінка, як основна складова корпоративної культури допомагає заробити гарну репутацію. Для репутації працівників досліджуваного органу місцевого самоврядування важливо все – і культура мови, і манера, одяг та інтер’єр.  Відтак, модель побудови корпоративної культури має бути багаторівневою, що забезпечить формування внутрішніх цінностей з одного боку, та сформує позитивний імідж державного органу з іншого (рис. 3.1). 

Рис. 3.1. Трирівнева модель розробки та формування корпоративної культури в досліджуваному органі місцевого самоврядування
Примітка. Складено автором самостійно

Тому, на нашу думку, для досліджуваного органу місцевого самоврядування доцільно застосовувати метод розробки корпоративної культури, що ґрунтується на трирівневій моделі формування ефективної корпоративної культури, яка включатиме три взаємопов’язані рівні щодо розробки, створення, застосування, реалізації та подальшого моделювання корпоративної культури  відповідного державного органу . 

Розробка проекту щодо впровадження корпоративної культури за цією моделлю дозволить отримати конкретні результати з піднесення іміджу досліджуваного органу місцевого самоврядування, а також виправити наявні недоліки діяльності персоналу й державного органу в цілому. Однак, цей метод передбачає складну та багатогранну роботу, яка розпочинається з оцінювання стану корпоративної культури органу місцевого самоврядування та триває протягом усього періоду його існування.

На нашу думку, можна використати також метод розробки корпоративної культури, який включатиме тільки постійний чіткий та повний аналіз стану рівня корпоративної культури й пропозиції, які необхідно постійно оновлювати (рис. 3.2).


Рис. 3.2. Заходи розробки моделі корпоративної культури в досліджуваному органі місцевого самоврядування

Примітка. Складено автором самостійно

Щоб цей метод був ефективним для комплексної діяльності в досліджуваному самоврядуванні, бажано узгодити так звану організаційну діагностику діяльності. Організаційна діагностика повинна включати візуальні, документальні та фізичні свідоцтва існуючого рівня корпоративної культури, а також аналітичні методи отримання інформації, що залежатимуть від методу генерації та фактичного набору даних.
Для ефективного впровадження та всебічної підтримки корпоративної культури, доцільно також визначити основні принципи формування моделі корпоративної культури, які впливатимуть на формування позитивного іміджу (рис. 3.3).


Рис. 3.3. Принципи формування моделі корпоративної культури в досліджуваному органі місцевого самоврядування

Примітка. Сформовано автором

Облік цих принципів розробки та побудові моделі корпоративної культури допоможе спростити саму процедуру розробки. І тут кожен службовець в обстеженому самоврядуванні виконуватиме лише свій обсяг роботи, тобто. буде чітке поділ обов'язків між службовцями державного органу.

У цьому контексті складність та глибина завдань державної служби забезпечують комплексний підхід до вивчення культури державних службовців, який потребує філософського, соціального, економічного аналізу та включає політичний, правовий, морально-етичний, естетичний, організаційний та інші аспекти.

У технології формування культури праці державних службовців доцільно виділити такі основні етапи: прогнозування розвитку культури праці та її активізація (стимулювання). У першому етапі - прогнозуванні розвитку культури праці - виділяються такі етапи: аналіз культури праці, оцінка індивідуального рівня культури праці з допомогою діагностичних методів, моделювання культури праці, створення організаційних, правових і соціально-психологічних умов культури праці. . На другому етапі (активізація культури праці державних службовців) доцільно використовувати такі напрямки: надання та аналіз інформації про випадки високої культури праці та аморальних вчинків; створення гнучкої системи активації, адаптації; розробка та впровадження системи об'єктивної оцінки результатів професійної діяльності; організація навчання культурної компетентності всього персоналу та їхньої професійної освіти; залучення співробітників до процесу управління (делегування повноважень, ротація, стажування, забезпечення додаткових професійних компетенцій та самоосвіта); мотивація до досягнення творчого рівня культури праці; переоцінка.
Отже, формування професійної культури публічних службовців досліджуваного органу місцевого самоврядування повинне містити системну дію, яка має диференційований характер, тобто враховує різні рівні сформованості культури праці. 
3.2. Підвищення рівня культури ділового спілкування публічних службовців в контексті забезпечення культури їх трудової поведінки в досліджуваному органі місцевого самоврядування
Державна служба є публічною професійною діяльністю, що перебуває в полі зору громадськості, а тому зазнає постійної критики. Відповідно до Загальних правил поведінки публічного службовця поведінка публічних службовців має відповідати очікуванням громадськості й забезпечувати довіру суспільства і громадян до державної служби, сприяти реалізації прав і свобод громадян. Разом з тим, простежується низький рівень довіри громадян до публічної влади на місцях. Відтак, публічний службовець нерідко вимушений виступати отримувачем негативної реакції громадян на певні суспільні явища або приймати на себе роль арбітра у вирішенні конфліктних ситуацій між супротивними сторонами. Близько 90% звернень складають заяви та клопотання щодо сприяння в реалізації прав, повідомлення про порушення чинного законодавства, тобто потенційно можуть містити інформацію з негативним емоційним забарвленням. 
Розгляд звернень, прийом відвідувачів, проведення ділових переговорів, нарад – це найтиповіші форми, у яких щодня працює публічний службовець. Часто вони ускладнюються необхідністю подолання суперечностей, вирішення заплутаних та суспільно важливих питань, небажанням взаємодії конфліктуючих сторін, високим ступенем емоційної насиченості та напруги.
Ділове спілкування співробітників досліджуваного органу місцевого самоврядування зазвичай відрізняється від простого, побутового, з яскраво вираженою ієрархією, високим етикетом. Для нього характерний високий рівень формальності: учасники комунікації, особи та об'єкти, про які йдеться, повинні називатися їх повними офіційними іменами, спрямованість виступаючих на досягнення мети в короткі терміни і з найменшими зусиллями, а для цього вони необхідні. опанувати сучасну українську літературну мову.

Ділове спілкування - це специфічна форма діяльності співробітників місцевого самоврядування, що вивчається, передбачає встановлення прямих і непрямих контактів між тими, хто вступає в ділові відносини, забезпечує реакцію і вплив на дії та інформацію інших, взаємне сприйняття.

Культура ділового спілкування включає здатність починати, підтримувати, закінчувати розмову, ставити питання, використовувати емоційні засоби, висловлювати бажання або небажання, необхідність, терміновість, обов'язок, ймовірність, малоймовірність або низьку ймовірність дій (подій), а також здатність послухати співрозмовника. розуміти його питання та заперечення та адекватно на них відповідати. Висока культура ділового спілкування та хороша професійна підготовка допоможуть людині досягти поставленої мети, не образивши партнера та не залишивши про себе приємного враження. 

Питання підвищення якості ділового спілкування у досліджуваному органі місцевого самоврядування є традиційними і потребують постійного удосконалення. Адже більшість свого робочого часу (приблизно 75 % часу) публічний службовець присвячує тим чи іншим формам спілкування [6]. 
У своїй професійній діяльності працівники досліджуваного органу місцевого самоврядування найчастіше стикаються із ситуаціями усного ділового спілкування, найпоширенішою формою якого є бесіда. Метою ділового спілкування може бути обмін інформацією, організація співробітництва, встановлення взаєморозуміння. Тому висока результативність ділового спілкування, і, зокрема, бесіди, полягає у презентації своїх професійних характеристик та їх перевірці у процесі взаємодії з іншими людьми, утвердженні свого іміджу для привернення уваги, позитивного сприйняття публічного службовця та органу влади, в якому він працює, отриманні відомостей про іншу сторону спілкування, реалізації ділових інтересів та налагодженні взаєморозуміння.

Бесіда є унікальною формою встановлення контакту між людьми, їх взаєморозуміння та взаємодії, а також важливою сферою діяльності публічного службовця, оскільки в умовах професійного спілкування складаються близько 30 % усіх контактів людини. При цьому, поширеною помилкою, що призводить до невдачі під час бесіди, є жорстка орієнтація на остаточний результат і тиск на партнера.
Ефективними формами ділового спілкування у досліджуваному органі місцевого самоврядування є також: «ділові переговори – основний засіб узгодженого ухвалення рішень у процесі спілкування зацікавлених сторін; ділові наради – спосіб відкритого колективного обговорення проблем групою фахівців; публічні виступи – передача виступаючим інформації різного рівня широкій аудиторії з дотриманням правил і принципів побудови мови і використанням ораторських прийомів. До вищеперерахованих віднесемо і такі, популярні форми спілкування, як пресконференції, дебати, презентації, дискусії» [37].

«Спілкування у професійній сфері управлінця вимагає спеціальних знань і навичок, необхідних для досягнення прагматичного впливу й успіху в професійній комунікації, психологічної підготовки, регулярного тренування навичок спілкування. Розвиток професійної мовнокомунікативної компетенції відбуватиметься відповідно до здатності людини навчатися, її предметних знань та попереднього досвіду і здійснюється в межах ситуативного контексту, пов'язаного з навчанням і спеціалізацією» [65]. 
Метою розвитку ділового спілкування державних службовців у досліджуваному місцевому самоврядуванні є поліпшення здатності вести переговори та переконувати співрозмовників - рівних (горизонтальні зв'язки), нижче або вище за себе (вертикальні зв'язки), а також розмовляти з людьми. зв'язки з громадськістю). При цьому особиста розмова буде кориснішою за виступ на зустрічі. Горизонтальне і без посередників пряме усне ділове спілкування держслужбовців вплине на співрозмовника. Неформальна та неупереджена мотивація змусить співробітників виконувати завдання краще, швидше та ефективніше. Особисті зустрічі та бесіди керівника з підлеглими також нададуть їм підтримку у бізнесі. Інформація буде ефективнішою при передачі у вигляді особистих порад, запитів, обміну думками.

Ділове спілкування керівника досліджуваного органу місцевого самоврядування своїм змістом охоплює певні аспекти взаємодії фізичних осіб, які мають змінити поведінку партнера по взаємодії. Можливості впливу залежать від розуміння менеджером потреб та інтересів працівників та інших людей. Це розуміння формується на основі інформації, отриманої від учасника комунікативного процесу, спостереження та правильної інтерпретації слів та вчинків працівників.
На наш погляд, ефективність ділового спілкування в досліджуваному самоврядуванні передбачає заохочення спілкування та гнучкість поведінки тих, хто говорить. Учаснику ділового спілкування доцільно розвивати вміння ідентифікувати себе із співрозмовником, ставити себе на його місце. Доброзичливість і контактність лідера проявляється у уважному ставленні до співрозмовника, в умінні стежити за кожним його словом, мімікою, жестами, в умінні передбачати думки і навіть почуття партнера. У зв'язку з цим для ефективності бесіди важливою є динамічність і гнучкість поведінки ведучого. Вона полягає в його легкому та легкому перемиканні при необхідності на іншу тему розмови та вмінні вивести розмову з безвиході. Для цього необхідно не лише розробити своєрідний «арсенал комунікаційних штампів», а й успішно володіти ним. Також доречно використовувати прийом «суперечності» ідей та думок, коли лідер свідомо пропонує думку, що суперечить її власному або висловлену співрозмовником. 
«Міжособистісне спілкування починається з уміння добре слухати. Таке уміння важливіше, аніж уміння говорити, оскільки воно передбачає не лише уміння слухати, а й бажання, а головне, готовність почути іншу людину-співрозмовника. Найбільша проблема опанування навичок активного слухання повинна турбувати керівника органу місцевого самоврядування, адже ефективність ділового спілкування є запорукою ефективності й результативності діяльності не лише власне суб’єкта владних повноважень, а й підлеглого йому колективу публічних службовців як команди професіоналів-однодумців» [21].
Успішне оволодіння культурою спілкування, досягнення високого рівня комунікативної компетенції спілкування вимагає від державних службовців: знання основ ділового спілкування; вміння визначати цілі та завдання ділового спілкування; організовувати та керувати комунікаціями; проаналізувати предмет спілкування; ставте запитання та відповідайте на них конкретно; вміння досягати порозуміння з колегами; встановити контакти; вести переговори; брати участь у ділових переговорах, дискусіях, діалогах, дебатах, круглих столах; проводити ділові зустрічі, виступати перед широкою аудиторією.
Одним із найсучасніших засобів посилення ефективності ділових комунікацій публічних службовців у досліджуваному органі місцевого самоврядування є інтернет-комунікація. Наявні аудіовізуальні засоби виконують здебільшого ретрансляційну функцію й можуть матеріалізувати лише ті операції, які пов'язані з відтворенням голосу та зображення. Ці засоби відіграють свою прогресивну роль, але особливого значення вони набувають у комплексі з новітніми технічними засобами, до яких доцільно віднести комп'ютерну та іншу електронну техніку. При цьому, інтернет здатен матеріалізувати операції отримання, передачі, збереження та обробки інформації у досліджуваному органі місцевого самоврядування. Він забезпечує матеріалізацію інформаційних процесів, дає поштовх для розвитку комп'ютерних інформаційних технологій та пропонує безліч можливостей ділового спілкування на різних мовах, доступ до текстової і мультимедійної інформації, дозволяє друкувати свою інформацію, що сприяє розвиткові загальної поінформованості, формуванню вмінь взаємодії, установленню причинно-наслідкових зв’язків різних явищ і загальної соціалізації особистості. Завдяки своїй здатності керувати інформаційними процесами інтернет є важливим технічним засобом ділової комунікації публічних службовців. 
Ділове спілкування реалізується у формах: субординаційного спілкування, яке передбачає спілкування між керівником і підлеглими, ґрунтуючись на адміністративно-правових нормах; службово-товариського спілкування, для якого характерним є  спілкування між колегами, але основу його утворюють адміністративно-моральні норми; дружнього спілкування, а саме, спілкування між керівниками, між керівниками і підлеглими, базованого на морально-психологічних нормах взаємодії. Відтак, в контексті ділового спілкування формуються управлінські відносини, які припускають тісну взаємодію учасників управлінського процесу. 

Важливим фактором, що впливає на формування та розвиток професійної мовної та комунікативної компетенції та сприяє самореалізації спеціаліста, є творчість особистості. Складно уявити ефективного менеджера або спеціаліста у певній галузі, який не вміє обробляти інформацію та приймати рішення швидко та на високому професійному рівні. Творчі особистості завжди володіють широким та різноманітним колом спілкування, можуть створювати нові та універсальні пропозиції та ідеї, «заражати» інших, ламати усталені підходи, «атакувати» проблему з нової позиції, винаходити унікальні ідеї та реалізовувати їх якісно та якісно. нові рішення управлінських завдань; підвищення соціальної культури.
Вважаємо, що в сучасних умовах підвищення якості ділової комунікації публічних службовців в досліджуваному органі місцевого самоврядування передбачає: «подолання некомпетентності і безвідповідальності публічних службовців; чіткий розподіл владних повноважень; застосування як вертикальних, так і горизонтальних ділових комунікацій; розвиток конкуренції та свободи вибору особистості; формування та розвиток системи професійного навчання працівників органу місцевого самоврядування; удосконалення мистецтва спілкування службовців і навчання їх вмінню вести переговори та переконувати співрозмовника» [18]. Відтак, ділова комунікація забезпечуватиме ефективну реалізацію цілей управління, з'єднуватиме людей в єдине суспільство, єдину країну, єдину громаду з єдиною владою, тобто зміцнюватиме суспільство.

Отже, вміння вчасно проаналізувати власний стиль спілкування та особливості комунікації колег може, певною мірою сприяти попередженню конфліктних ситуацій, суперечок у трудовому колективі досліджуваного органу місцевого самоврядування, дозволить зробити умови праці більш комфортними.
Висновки до розділу 3
В процесі розробки напрямів щодо вдосконалення механізму формування культури праці державних службовців в досліджуваному органі місцевого самоврядування нами виокремлено такі висновки:
1. В моделях корпоративної культури досліджуваного органу місцевого самоврядування доцільно інтегрувати методологічний, методичний та інструментальний рівні цілеспрямованої діяльності. Методологічний рівень відображатиме явище культури праці персоналу, методичний рівень – сутність. На інструментальному рівні культура праці персоналу розкриватиметься в діях. Це цілісно представлятиме культуру праці персоналу як сутність і явище з метою її подальшої формалізації.

2. Для досліджуваного органу місцевого самоврядування доцільно застосовувати метод розробки корпоративної культури, що ґрунтується на трирівневій моделі формування ефективної корпоративної культури, яка включатиме три взаємопов’язані рівні щодо розробки, створення, застосування, реалізації та подальшого моделювання корпоративної культури  відповідного державного органу. Відтак, формування корпоративної культури публічних службовців досліджуваного органу місцевого самоврядування повинне містити системну дію, яка має диференційований характер, тобто враховує різні рівні сформованості культури праці. 
3. Спілкування у професійній сфері управлінця вимагає спеціальних знань і навичок, необхідних для досягнення прагматичного впливу й успіху в професійній комунікації, психологічної підготовки, регулярного тренування навичок спілкування. Розвиток професійної мовнокомунікативної компетенції відбуватиметься відповідно до здатності людини навчатися, її предметних знань та попереднього досвіду і здійснюється в межах ситуативного контексту, пов'язаного з навчанням і спеціалізацією
4. Підвищення якості ділової комунікації публічних службовців в досліджуваному органі місцевого самоврядування передбачає: подолання некомпетентності і безвідповідальності публічних службовців; чіткий розподіл владних повноважень; застосування як вертикальних, так і горизонтальних ділових комунікацій; розвиток конкуренції та свободи вибору особистості; формування та розвиток системи професійного навчання працівників органу місцевого самоврядування; удосконалення мистецтва спілкування службовців і навчання їх вмінню вести переговори та переконувати співрозмовника. Відтак, ділова комунікація забезпечуватиме ефективну реалізацію цілей управління, з'єднуватиме людей в єдине суспільство, єдину країну, єдину громаду з єдиною владою, тобто зміцнюватиме суспільство.

ВИСНОВКИ
Дослідження на тему «Формування культури праці публічного службовця як основи його професіоналізму» дало змогу зробити наступні висновки та пропозиції:
1. Дослідження теоретико-методичних засад формування культури праці публічного службовця як основи його професіоналізму дали змогу нам виокремити, що культура праці кожного публічного службовця визначається об’єктивними умовами виховання та суб’єктивними мотиваціями, адаптацією до вимог відповідної державної інституції. Це поняття охоплює елементи культури робочого місця і культури трудової поведінки публічного службовця.
2. Виокремлено, що елементами культури трудової поведінки публічного службовця є дисципліна, відповідальність, якість, етика, культура спілкування. Зокрема, дисципліна трудової поведінки полягає характеризується дотриманням правил внутрішнього трудового розпорядку, своєчасного виконання завдань і доручень. При цьому, запізнення на роботу, передчасне припинення роботи, неявка на службу без поважних причин є несумісними зі статусом публічного службовця.  Виконавська дисципліна є важливим елементом культури трудової поведінки публічного службовця, так, як несвоєчасне виконання завдання на одному робочому місці може перешкодити підготовці державним органом урядового завдання. Відповідальність публічного службовця означає спроможність усвідомлювати і виконувати покладені на нього завдання й обов’язки, передбачати наслідки своїх вчинків, дій і бездіяльності, як для самостійної частини роботи, так і для суспільства в цілому. 
4. Охарактеризовано методи формування культури праці, що є способами практичної реалізації управлінських функцій шляхом організаційно-управлінського впливу суб'єкта управління на поведінку та соціальну активність керованого об'єкта з метою досягнення поставлених управлінських цілей. Таким чином, до методів формування культури державних службовців належать методи, прийоми, дії осіб, залучених у процеси управління, пов'язані з підготовкою та реалізацією управлінських рішень, а також із здійсненням правового та організаційного державного управління.

5. Дослідження механізму формування культури праці державних службовців Гримайлівської сільської ради показують, що Гримайлівська сільська рада Чортківського району Тернополя є виборним представницьким органом місцевого самоврядування, основним завданням якого є забезпечення належного обслуговування населення. включаючи освіту, культуру, охорону здоров'я. І, соціальний захист, житлово-комунальні послуги з урахуванням людських ресурсів, фінансової підтримки та розвитку інфраструктури відповідної адміністративно-територіальної одиниці.

6. Моніторинг культури праці працівників Гримайлівської сільської ради, що дозволяє класифікувати рівень трудових відносин у різних структурних підрозділах та у сільраді в цілому. Культура праці персоналу значно впливає на успіх місії сільради. Тільки за повної відповідності культури довгостроковим планам сільради можна досягти позитивних результатів. І тут високоорганізована культура підтримує реалізацію місії та стратегії, дає стимул на творчу діяльність співробітників, навчає і мотивує їх.

7. Моніторинг культури роботи персоналу у Гримайлівській сільраді проводився експертним методом із використанням п'ятибальної рейтингової шкали за двома напрямками: оцінка зовнішніх суб'єктивних атрибутів корпоративної культури; оцінка внутрішніх суб'єктивних атрибутів культури роботи персоналу Основне завдання полягало в тому, щоб встановити відповідний баланс між цінностями та інтересами учасників фокус-групи.

8. Культура праці державних службовців Гримайлівської сільської ради характеризується особистою відповідальністю – сумлінною роботою державних службовців, результатом якої має бути задоволення тих, хто працює, та задоволення тих, хто отримує задоволення від результатів цієї роботи. А також висока організація, тобто придбання знань, поведінки, цінностей тощо. буд., що в кінцевому підсумку має забезпечити раціональність, гармонію та ефективність соціальних відносин та процесів.
9. Нами проведено опитування і здійснено аналіз культури праці персоналу Гримайлівської селищної ради, що дало нам змогу визначити її сильні та слабкі сторони. Серед сильних – кваліфікований підбір кадрів, регулярне проведення корпоративних свят та формуванню таких рис, як: колективний дух, прагнення до професійної самореалізації працівників, позитивні відносини в трудовому колективі. Досліджено взаємодію досліджуваної селищної ради з громадськістю, що є важливим чинником її ефективної та прозорої діяльності. Спільне вирішення проблемних питань завжди допомагає знаходити взаємовигідні та оптимальні рішення, сприяє взаєморозумінню та підвищує відповідальність сторін і свідчить про високу культуру праці. 
10. В процесі розробки напрямів щодо вдосконалення механізму формування культури праці публічних службовців доцільно в моделях корпоративної культури досліджуваного органу місцевого самоврядування доцільно інтегрувати методологічний, методичний та інструментальний рівні цілеспрямованої діяльності. Методологічний рівень відображатиме явище культури праці персоналу, методичний рівень – сутність. На інструментальному рівні культура праці персоналу розкриватиметься в діях. Це цілісно представлятиме культуру праці персоналу як сутність і явище з метою її подальшої формалізації.

11. Доцільно для досліджуваного органу місцевого самоврядування застосовувати метод розробки корпоративної культури, що ґрунтується на трирівневій моделі формування ефективної корпоративної культури, яка включатиме три взаємопов’язані рівні щодо розробки, створення, застосування, реалізації та подальшого моделювання корпоративної культури  відповідного державного органу. Відтак, формування корпоративної культури публічних службовців досліджуваного органу місцевого самоврядування повинне містити системну дію, яка має диференційований характер, тобто враховує різні рівні сформованості культури праці. 
12. Розвиток професійної мовнокомунікативної компетенції відбуватиметься відповідно до здатності людини навчатися, її предметних знань та попереднього досвіду і здійснюється в межах ситуативного контексту, пов'язаного з навчанням і спеціалізацією, тому підвищення якості ділової комунікації публічних службовців в досліджуваному органі місцевого самоврядування передбачає: подолання некомпетентності і безвідповідальності публічних службовців; чіткий розподіл владних повноважень; застосування як вертикальних, так і горизонтальних ділових комунікацій; розвиток конкуренції та свободи вибору особистості; формування та розвиток системи професійного навчання працівників органу місцевого самоврядування; удосконалення мистецтва спілкування службовців і навчання їх вмінню вести переговори та переконувати співрозмовника. 
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Гармонізація владно-управлінських взаємовід�носин – шлях до збагачення культурного потенціалу громадян і публічних службовців
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Культура праці персоналу  Гримайлівської селищної ради





Загальна зацікавленість працівників у роботі, їх кар’єрне зростання





Виконавча дисципліна, активність працівників, робота в команді





Творчість, інноваційність та креативність працівників





Індивідний аспект





Суб’єктний аспект





Особистісний аспект





МОТИВАЦІЙНИЙ МЕХАНІЗМ





ПІДВИЩЕННЯ ПРОДУКТИВНОСТІ ПРАЦІ





ЕФЕКТИВНІСТЬ УПРАВЛІННЯ І ВИКОНАННЯ МІСІЇ СЕЛИЩНОЇ РАДИ





Рівні корпоративної культури





Суть рівнів корпоративної культури








Базовий рівень





Рівень виконання параметрів





Рівень управління якістю корпоративної культури





визначення існуючих морально-етичних і культурних проблем в органі місцевого самоврядування;


перегляд етично-професійних стандартів;


розробка цінностей щодо місії досліджуваного органу;


розробка плану щодо покращення якості корпоративної культури органу місцевого самоврядування








розробка Кодексу корпоративної культури органу місцевого самоврядування;


оцінка завершення завдання;


контроль керівництва та персоналу за виконанням та дотриманням встановлених правил Кодексу





введення керівництвом реальних перспектив розвитку корпоративної культури органу місцевого самоврядування


навчання персоналу;


опора на власні сили;


перетворення обставин на можливості;


формування «національної ідеї» в рамка органу місцевого самоврядування;


орієнтація на конкретних діях та зосередження на головному.








1. Загальне оцінювання стану існуючої корпоративної культури органу місцевого самоврядування





2.  Розробка політики органу місцевого самоврядування


 щодо корпоративної культури





3. Розробка проекту розвитку  корпоративної культури органу місцевого самоврядування 





4. Застосування виробленої політики у постійному використанні з метою забезпечення якості  корпоративної культури 





     5. Моніторинг динаміки зміни рівня  корпоративної культури органу місцевого самоврядування





Зворотній зв’язок





Поєднання факторів впливу зовнішнього та внутрішнього середовища на становлення корпоративної культури в органі місцевого самоврядування





Використання найпростіших і найконкретніших організаційних рішень щодо впровадження корпоративної культури в органі місцевого самоврядування








Розробка генерального плану з розробки, впровадження та подальшого розвитку корпоративної культури в органі місцевого самоврядування





Комплексний огляд діяльності досліджуваного органу 


з урахуванням розвитку зовнішнього та внутрішнього середовища для виявлення проблемних зон





Принципи побудови моделі корпоративної культури органу місцевого самоврядування








Очікування позитивних дій та результатів від працівників досліджуваного органу, стрімке реагування на опір організаційним змінам





Послідовність організаційних змін щодо корпоративної культури органу місцевого самоврядування


на основі генерального плану





Навчання персоналу органу місцевого самоврядування корпоративній культурі





Підтримка впровадження корпоративної культури вищим керівництвом
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