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3

ВСТУП

Актуальність теми дослідження. Сучасний етап розвитку системи

публічного управління в Україні характеризується глибокими

трансформаційними процесами, зумовленими реформою децентралізації,

запровадженням нової моделі територіальної організації влади, змінами у

фінансовому забезпеченні територіальних громад та підвищенням вимог до

якості надання публічних послуг. У цих умовах особливого значення набуває

ефективність функціонування органів місцевого самоврядування, що

безпосередньо залежить від раціональності формування та використання їх

кадрового потенціалу. Раціоналізація структури персоналу в органах

місцевого самоврядування виступає ключовим чинником забезпечення

результативності управлінських рішень, оптимізації витрат місцевих

бюджетів, підвищення прозорості та підзвітності діяльності виконавчих

органів рад.

Актуальність теми дослідження зумовлена необхідністю адаптації

організаційних структур виконавчих органів місцевих рад до нових

функціональних навантажень, що виникли внаслідок передачі значного

обсягу повноважень на рівень територіальних громад. Стратегічні документи

загальнодержавного рівня, зокрема Концепція реформування місцевого

самоврядування та територіальної організації влади в Україні, Стратегія

реформування державного управління України, а також програмні документи

розвитку територіальних громад, акцентують увагу на необхідності

формування професійної, компетентної та оптимальної за чисельністю

служби в органах місцевого самоврядування. У цьому контексті

раціоналізація структури персоналу розглядається не лише як внутрішня

управлінська задача, а як складова комплексного розвитку публічного

управління на місцевому рівні.

Проблематика формування та вдосконалення структури персоналу

органів місцевого самоврядування досліджувалася у працях вітчизняних
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науковців, зокрема Н. Гончарук, І. Сурай, М. Орлів, І. Гусак, А. Дакал, О.

Шубалого, Т. Колесник, О. Самборської та Л. Пронько та ін.

У наукових дослідженнях розкрито теоретичні засади управління

персоналом у публічному секторі, особливості кадрової політики в органах

влади, питання професіоналізації служби в органах місцевого

самоврядування, оцінки ефективності діяльності виконавчих органів.

Водночас, попри значний доробок у цій сфері, недостатньо уваги

приділяється прикладним аспектам раціоналізації структури персоналу

конкретних територіальних громад з урахуванням їх соціально-економічних

характеристик, фінансових можливостей та функціонального навантаження.

Особливої ваги набувають дослідження, що базуються на реальних даних

діяльності окремих громад, зокрема сільських, які мають обмежені ресурсні

можливості та водночас виконують широкий спектр повноважень.

У цьому контексті актуальним є дослідження раціоналізації структури

персоналу виконавчого комітету Ямницької сільської ради Івано-

Франківської області як органу місцевого самоврядування, що функціонує в

умовах сучасних управлінських викликів та потребує оптимізації кадрової

структури відповідно до стратегічних завдань розвитку громади.

Метою кваліфікаційної роботи є розробка науково-обгрунтованих

практичних рекомендацій щодо раціоналізації структури персоналу

виконавчого комітету Ямницької сільської ради Івано-Франківської області з

метою підвищення ефективності його діяльності.

Для досягнення поставленої мети передбачено виконання таких

завдань:

– з’ясувати стан наукової розробленості проблем раціоналізації

структури персоналу в органах місцевого самоврядування;

– розкрити сутність та зміст поняття структури персоналу в органах

місцевого самоврядування;

– проаналізувати нормативно-правові засади управління персоналом

у системі місцевого самоврядування;
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– охарактеризувати структуру персоналу виконавчого комітету

Ямницької сільської ради;

– узагальнити зарубіжний досвід раціоналізації структури персоналу

в органах місцевого самоврядування;

– обґрунтувати можливості використання сучасних підходів до

управління персоналом у діяльності органів місцевого самоврядування;

– розробити практичні рекомендації щодо вдосконалення структури

персоналу Ямницької сільської ради.

Об’єктом дослідження є діяльність органах місцевого самоврядування.

Предмет дослідження – раціоналізація структури персоналу в органах

місцевого самоврядування на прикладі виконавчого комітету Ямницької

сількської ради Івано-Франківської області.

Методологічною основою дослідження є сукупність загальнонаукових

та спеціальних методів пізнання. У роботі використано методи аналізу і

синтезу – для узагальнення теоретичних підходів до визначення сутності

структури персоналу; системний підхід – для дослідження організаційної

структури виконавчого комітету як цілісної управлінської системи;

порівняльний метод – для аналізу та узагальнення зарубіжного досвіду й

зіставлення його з вітчизняною практикою; статистичні методи – для аналізу

чисельності та структури персоналу; методи економічного аналізу – для

оцінювання ефективності використання кадрового потенціалу; графічний

метод – для наочного представлення результатів дослідження.

Практичне значення одержаних результатів полягає у можливості

використання запропонованих рекомендацій у діяльності виконавчого

комітету Ямницької сільської ради з метою підвищення ефективності

організаційної структури, оптимізації чисельності персоналу, удосконалення

розподілу функціональних повноважень та раціонального використання

бюджетних коштів. Матеріали дослідження можуть бути використані також у

практиці інших органів місцевого самоврядування, а також у навчальному
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процесі під час викладання дисциплін з публічного управління та

адміністрування.

Структура та обсяг роботи зумовлені метою і завданнями дослідження.

Кваліфікаційна робота складається зі вступу, трьох розділів, що включають

дев’ять підрозділів, висновків та списку використаних джерел. Загальний

обсяг роботи становить 65 сторінок друкованого тексту, містить таблиці та

рисунки, що ілюструють результати проведеного аналізу.
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РОЗДІЛ 1. ТЕОРЕТИЧНІ ОСНОВИ РАЦІОНАЛІЗАЦІЇ

СТРУКТУРИ ПЕРСОНАЛУ В ОРГАНАХ МІСЦЕВОГО

САМОВРЯДУВАННЯ

1.1. Стан дослідженості питань раціоналізації структури персоналу

в органах місцевого самоврядування

Сучасний етап розвитку системи місцевого самоврядування в Україні

характеризується глибокими трансформаційними процесами, що зумовлені

адміністративно-територіальною реформою, фінансовою децентралізацією,

зміною моделі взаємодії між центральними та місцевими органами влади, а

також необхідністю забезпечення стійкого розвитку територіальних громад в

умовах соціально-економічної нестабільності та воєнного стану [1]. У таких

умовах особливої ваги набуває проблема формування та раціоналізації

структури персоналу органів місцевого самоврядування, оскільки саме

кадровий потенціал визначає рівень управлінської спроможності громади,

якість надання адміністративних і соціальних послуг, ефективність

використання бюджетних ресурсів та здатність до стратегічного розвитку.

У науковій літературі поняття «раціоналізація структури персоналу»

розглядається як комплекс організаційно-економічних заходів, спрямованих

на приведення кількісних та якісних характеристик кадрового складу у

відповідність до обсягу і змісту функцій органу публічної влади [2].

Раціоналізація не обмежується механічним скороченням штатної чисельності,

а передбачає оптимізацію розподілу повноважень, усунення дублювання

функцій, удосконалення внутрішніх управлінських процесів, формування

ефективної системи підпорядкованості та підзвітності [3].

Питання структури персоналу органів місцевого самоврядування

активно досліджуються в межах теорії публічного управління,

муніципального менеджменту, економіки праці, адміністративного права та

теорії організації [4]. У працях українських учених акцентується увага на
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тому, що структура персоналу виконавчих органів рад повинна відповідати

принципам законності, субсидіарності, прозорості, ефективності та орієнтації

на потреби територіальної громади. Водночас підкреслюється необхідність

узгодження штатної чисельності з фінансовими можливостями місцевого

бюджету та обсягом делегованих повноважень.

Аналіз наукових джерел дозволяє виділити кілька концептуальних

напрямів дослідження структури персоналу органів місцевого

самоврядування. По-перше, інституційний напрям, у межах якого структура

персоналу розглядається як похідна від нормативно-правового регулювання

діяльності органів місцевого самоврядування [5]. У цьому підході ключовим

є забезпечення відповідності організаційної побудови вимогам законодавства,

чіткого розмежування повноважень між представницьким органом,

виконавчим комітетом, структурними підрозділами та посадовими особами.

Дослідники наголошують, що законодавчо закріплена компетенція визначає

мінімально необхідний функціональний набір посад і підрозділів, проте не

гарантує їх раціонального співвідношення.

По-друге, функціональний підхід, який ґрунтується на аналізі

управлінських функцій (планування, організація, координація, контроль,

регулювання) та їх закріпленні за конкретними структурними одиницями [6].

Згідно з цим підходом, оптимальна структура формується шляхом

декомпозиції функцій органу місцевого самоврядування та встановлення

раціонального співвідношення між управлінським, виконавським і

допоміжним персоналом. Особлива увага приділяється уникненню

функціонального дублювання, яке призводить до зростання адміністративних

витрат і зниження оперативності прийняття рішень.

По-третє, ресурсний (кадровий) підхід, що розглядає персонал як

стратегічний ресурс розвитку громади. У цьому контексті структура

персоналу оцінюється не лише за чисельними показниками, а й за рівнем

професійної компетентності, досвідом, здатністю до інноваційної діяльності

та адаптації до змін [7]. Раціоналізація в межах цього підходу передбачає
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формування команди фахівців, здатних реалізовувати проєкти розвитку,

залучати інвестиції, ефективно управляти комунальним майном і

бюджетними ресурсами.

По-четверте, процесний підхід, який акцентує увагу на оптимізації

внутрішніх управлінських процесів і регламентів. Дослідники зазначають, що

навіть за формально правильної структури можливі значні втрати

ефективності через надмірну бюрократизацію, складність погоджувальних

процедур та відсутність чіткої комунікації між підрозділами [8]. У цьому

випадку раціоналізація передбачає реінжиніринг адміністративних процесів,

впровадження електронного документообігу та цифрових інструментів

управління. З метою систематизації наукових підходів до дослідження

проблеми раціоналізації структури персоналу доцільно узагальнити їх у

вигляді таблиці 1.1.

Таблиця 1.1
Наукові підходи до дослідження раціоналізації структури персоналу

органів місцевого самоврядування

№ Підхід Основний зміст
Ключовий
критерій

раціональності
Практичне значення

1 Інституційни
й

Формування структури
відповідно до
законодавчо
визначених
повноважень

Юридична
відповідність

Забезпечення
легітимності діяльності

2 Функціональ
ний

Розподіл функцій між
підрозділами та

посадовими особами

Відсутність
дублювання
функцій

Підвищення
оперативності
управління

3 Ресурсний

Оцінка структури з
позиції людського

капіталу та
компетентностей

Професійна
спроможність
персоналу

Формування
конкурентоспроможної

громади

4 Процесний

Оптимізація
управлінських
процедур та

інформаційних потоків

Скорочення часу
прийняття
рішень

Зменшення
адміністративних витрат

5 Стратегічний

Узгодження структури
з довгостроковими
цілями розвитку

громади

Досягнення
стратегічних
показників

Орієнтація на сталий
розвиток

*Джерело: узагальнено автором за результатами [9]
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Аналіз таблиці 1.1 свідчить, що у сучасних дослідженнях

раціоналізація структури персоналу розглядається як багатовимірний процес,

який поєднує правові, організаційні, економічні та кадрові аспекти. Водночас

більшість наукових робіт має загальнотеоретичний характер і не містить

достатньо глибокого емпіричного аналізу діяльності конкретних

територіальних громад. Це створює потребу в адаптації існуючих

теоретичних моделей до реальних умов функціонування органів місцевого

самоврядування, з урахуванням їх демографічних, фінансових та

інституційних особливостей.

Окремої уваги в науковій літературі набуває питання співвідношення

чисельності персоналу органів місцевого самоврядування та кількості

населення громади [10]. Дослідники зазначають, що відсутність уніфікованих

нормативів штатної чисельності ускладнює процес визначення оптимальної

структури, оскільки кожна громада має різний обсяг повноважень, рівень

бюджетної забезпеченості та соціально-економічні умови. У зв’язку з цим

раціоналізація структури повинна здійснюватися на основі комплексного

аналізу функціонального навантаження, фінансових можливостей і

стратегічних пріоритетів розвитку.

Узагальнюючи стан наукової розробленості проблеми, слід зазначити,

що вітчизняна та зарубіжна наукова думка сформувала достатнє теоретико-

методологічне підґрунтя для дослідження структури персоналу органів

місцевого самоврядування. Разом із тим, у наукових працях недостатньо

уваги приділено питанням практичного впровадження механізмів

раціоналізації в конкретних територіальних громадах, особливо в умовах

обмежених фінансових ресурсів та підвищеного управлінського

навантаження.

Отже, існуючі теоретичні підходи створюють основу для формування

комплексної методики аналізу та вдосконалення структури персоналу

виконавчих органів місцевих рад. Водночас подальші дослідження мають

бути спрямовані на поєднання теоретичних положень із прикладним аналізом
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діяльності конкретної територіальної громади, що дозволить обґрунтувати

практичні рекомендації щодо підвищення ефективності управління

персоналом на місцевому рівні.

1.2. Сутність поняття структури персоналу в органах місцевого

самоврядування

Поняття структури персоналу в органах місцевого самоврядування є

складною багатокомпонентною категорією, що відображає внутрішню

організаційну побудову кадрового складу органу публічної влади та визначає

спосіб розподілу управлінських функцій між посадовими особами і

структурними підрозділами [11]. У сучасних умовах трансформації системи

публічного управління структура персоналу набуває стратегічного значення,

оскільки саме через кадрову організацію реалізуються повноваження

територіальної громади, забезпечується надання адміністративних і

соціальних послуг, здійснюється управління комунальною власністю,

бюджетними ресурсами та програмами розвитку.

Сутність структури персоналу доцільно розглядати як впорядковану

систему взаємопов’язаних посад, об’єднаних у певні групи за рівнем

управління, функціональним призначенням, професійною спеціалізацією та

відповідальністю [12]. Така система формується на основі законодавчо

визначених повноважень органу місцевого самоврядування, обсягу

делегованих функцій, чисельності населення громади, її соціально-

економічного потенціалу та фінансових можливостей місцевого бюджету.

Структура персоналу відображає не лише кількісний склад працівників, а й

логіку внутрішніх управлінських зв’язків, підпорядкованість, розподіл

компетенцій і відповідальності.

Структура персоналу органів місцевого самоврядування виступає

кадровим відображенням організаційної структури ради та її виконавчих

органів. Організаційна структура визначає перелік підрозділів і систему їх
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взаємодії, тоді як структура персоналу конкретизує її через чисельність

працівників, категорії посад, рівень кваліфікації та функціональне

навантаження. Таким чином, структура персоналу є матеріалізованим

елементом управлінської моделі органу місцевого самоврядування [13].

Змістовне наповнення поняття «структура персоналу» передбачає

врахування кількох взаємопов’язаних аспектів. Передусім це організаційний

аспект, який характеризує ієрархічну побудову апарату управління та

визначає співвідношення між керівним складом, структурними підрозділами

та виконавцями. Ієрархічність забезпечує чіткість управлінських зв’язків,

централізацію стратегічних рішень і контроль за їх виконанням. Водночас

надмірна кількість рівнів управління може ускладнювати процес прийняття

рішень та знижувати оперативність реагування на потреби громади [14].

Другим важливим компонентом є функціональний аспект, який полягає

у розподілі повноважень за напрямами діяльності. У структурі персоналу

органів місцевого самоврядування, як правило, виділяють фінансовий напрям,

соціальний, освітній, земельний, економічний, юридичний, адміністративний

тощо. Раціональність структури залежить від того, наскільки чітко

розмежовані функції між підрозділами і чи відсутнє дублювання

повноважень. Функціональна спеціалізація підвищує професійний рівень

виконання завдань, однак потребує ефективної координації між підрозділами

[15].

Правовий аспект структури персоналу зумовлений нормативним

регулюванням діяльності органів місцевого самоврядування. Штатна

чисельність, категорії посад, порядок призначення та звільнення працівників,

вимоги до кваліфікації визначаються законодавством та локальними актами

органу влади. Водночас органи місцевого самоврядування мають певну

автономію у формуванні власної структури, що дозволяє адаптувати її до

специфіки громади.

Кадровий аспект структури персоналу охоплює професійно-

кваліфікаційний склад працівників, їх досвід, рівень освіти, компетентності
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та здатність до інноваційної діяльності [16]. У сучасних умовах особливої

ваги набувають компетентності у сфері стратегічного планування, цифрової

трансформації, управління проєктами, комунікації з громадськістю та

міжнародного співробітництва. Недостатній рівень професійної підготовки

може нівелювати переваги навіть формально раціональної організаційної

структури.

Економічний аспект пов’язаний із витратами на утримання апарату

управління. Структура персоналу повинна бути збалансованою з

фінансовими можливостями бюджету громади. Надмірна чисельність

працівників призводить до зростання адміністративних витрат і скорочення

ресурсів на розвиткові програми, тоді як недостатня — створює

перевантаження персоналу та ризик зниження якості управлінських рішень. З

метою комплексного узагальнення складових структури персоналу органів

місцевого самоврядування доцільно систематизувати їх у таблиці.

Таблиця 1.2
Комплексна характеристика структури персоналу органів

місцевого самоврядування
Складова
структури Зміст Основні показники Вплив на

ефективність

Організаційна Побудова ієрархії та
підрозділів

Кількість рівнів
управління, чисельність

підрозділів

Швидкість
прийняття рішень

Функціональна Розподіл повноважень
за напрямами

Кількість функцій,
ступінь дублювання

Якість виконання
завдань

Посадова Розподіл за
категоріями посад

Співвідношення
керівників і спеціалістів

Рівень
управлінської
координації

Кваліфікаційна
Освіта, стаж,
професійні

компетентності

Частка працівників з
вищою освітою, стаж

служби

Професійна
спроможність

Економічна Витрати на утримання
апарату

Частка
адміністративних витрат

у бюджеті

Раціональність
використання

коштів
*Джерело: узагальнено автором [17].

Аналіз таблиці 1.2 свідчить, що структура персоналу має системний

характер і формується як поєднання кількісних і якісних характеристик.

Ефективність діяльності органу місцевого самоврядування безпосередньо
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залежить від збалансованості цих складових. Для наочного відображення

сутності структури персоналу наведено схему 1.1.

*Джерело: власна розробка автора.

Отже, структура персоналу органів місцевого самоврядування є

цілісною комплексною системою, що поєднує організаційні, функціональні,

кадрові та економічні компоненти. Її сутність полягає у створенні

оптимального співвідношення між рівнями управління, напрямами діяльності

та професійними категоріями працівників з метою забезпечення ефективної

реалізації повноважень територіальної громади. Раціональна структура

персоналу є передумовою підвищення управлінської спроможності органу

місцевого самоврядування, забезпечення якості публічних послуг та

досягнення стратегічних цілей розвитку громади.

1.3. Нормативно-правове регулювання управління персоналом в

органах місцевого самоврядування

Нормативно-правове регулювання управління персоналом в органах

місцевого самоврядування є фундаментальною основою формування,

функціонування та розвитку кадрового потенціалу територіальних громад.
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На відміну від приватного сектору, де кадрова політика визначається

внутрішніми корпоративними правилами, у сфері публічного управління

вона жорстко регламентована законодавством, що забезпечує прозорість,

законність, підзвітність та рівний доступ громадян до служби в органах

місцевого самоврядування. [18]

Правове регулювання охоплює комплекс норм конституційного,

адміністративного, трудового, бюджетного та антикорупційного

законодавства, які визначають правовий статус посадових осіб місцевого

самоврядування, порядок їх призначення та звільнення, систему оплати праці,

дисциплінарну відповідальність, вимоги до професійної компетентності та

етичної поведінки [19]. Така багаторівнева система нормативного

забезпечення формує правові рамки управління персоналом і водночас

встановлює обмеження щодо самостійності органів місцевого

самоврядування у кадрових питаннях.

Базовим актом, що визначає засади функціонування місцевого

самоврядування, є Конституція України, яка закріплює право територіальних

громад самостійно вирішувати питання місцевого значення в межах закону.

Конституційні положення створюють правову основу для формування

власних виконавчих органів та визначення їх кадрового складу [20].

Водночас вони встановлюють принципи законності, гласності, поєднання

місцевих і державних інтересів, що безпосередньо впливають на кадрову

політику.

Ключове значення у сфері регулювання кадрових відносин має Закон

України «Про місцеве самоврядування в Україні» [21]. Цей нормативний акт

визначає систему органів місцевого самоврядування, їх повноваження,

порядок формування виконавчих органів, статус посадових осіб, а також

принципи організації служби. Закон закріплює право ради затверджувати

структуру та чисельність апарату, що створює нормативні передумови для

формування структури персоналу з урахуванням специфіки громади.
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Спеціальним нормативним актом, який безпосередньо регламентує

проходження служби, є Закон України «Про службу в органах місцевого

самоврядування» [22]. Він визначає правовий статус посадових осіб, умови

вступу на службу, категорії посад, ранги, порядок присвоєння рангів,

питання стажування, підвищення кваліфікації, припинення служби та

дисциплінарної відповідальності. Закон закладає принципи професіоналізму,

політичної нейтральності, доброчесності та служіння територіальній громаді.

Норми цього закону формують основу кадрової політики органів місцевого

самоврядування.

У частині трудових відносин застосовуються положення Кодекс

законів про працю України, який регулює питання укладення трудового

договору, робочого часу, відпусток, гарантій та компенсацій, дисциплінарної

відповідальності [23]. Хоча служба в органах місцевого самоврядування має

публічно-правовий характер, значна частина трудових аспектів підпадає під

загальне трудове законодавство.

Важливу роль у системі нормативного регулювання відіграє Закон

України «Про запобігання корупції», який встановлює вимоги щодо

фінансового контролю, обмежень щодо сумісництва, врегулювання

конфлікту інтересів, подання декларацій та дотримання етичних стандартів

поведінки [24]. Норми антикорупційного законодавства безпосередньо

впливають на управління персоналом, оскільки визначають критерії

доброчесності та механізми контролю діяльності посадових осіб.

Фінансове забезпечення управління персоналом регулюється

положеннями Бюджетний кодекс України, який визначає порядок

формування та виконання місцевих бюджетів, зокрема видатки на утримання

органів місцевого самоврядування [25]. Розмір фонду оплати праці, гранична

чисельність працівників і структура витрат повинні відповідати бюджетним

обмеженням, що зумовлює необхідність раціоналізації структури персоналу.

Систематизацію основних нормативно-правових актів доцільно подано у

таблиці 1.3.
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Таблиця 1.3
Основні нормативно-правові акти, що регулюють управління

персоналом в органах місцевого самоврядування

№ Нормативно-правовий акт Сфера регулювання Вплив на структуру
персоналу

1 Конституція України Загальні засади місцевого
самоврядування

Визначає автономію
громад

2 Закон «Про місцеве
самоврядування в Україні»

Повноваження та
організація діяльності

Право затвердження
структури

3 Закон «Про службу в органах
місцевого самоврядування»

Статус посадових осіб,
проходження служби

Формує кадрову
систему

4 Кодекс законів про працю
України Трудові відносини Регулює умови праці

5 Закон «Про запобігання
корупції»

Етичні стандарти,
фінансовий контроль

Визначає вимоги до
доброчесності

6 Бюджетний кодекс України Фінансування органів
влади

Обмежує чисельність
через бюджет

*Джерело: узагальнено автором на основі чинного законодавства України.

Аналіз наведених нормативних актів свідчить, що управління

персоналом у системі місцевого самоврядування здійснюється в умовах чітко

визначених правових рамок. Законодавство встановлює процедури

конкурсного відбору, атестації, підвищення кваліфікації, дисциплінарної

відповідальності та припинення служби. Водночас органи місцевого

самоврядування мають певний простір для прийняття управлінських рішень

щодо формування штатного розпису та внутрішньої організаційної структури.

Для узагальнення взаємозв’язку нормативного регулювання подано логічну

схему на Рис.2.
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Рис. 2. Система нормативно-правового регулювання управління

персоналом
*Джерело узагальнено автором

Отже, нормативно-правове регулювання управління персоналом в

органах місцевого самоврядування є комплексною системою, що поєднує

конституційні норми, спеціальне законодавство, трудові та фінансові

положення, антикорупційні вимоги та локальні нормативні акти. Така

багаторівнева система забезпечує законність кадрових процесів, формує

стандарти професійної діяльності та створює правові передумови для

раціоналізації структури персоналу. Водночас надмірна регламентованість

може зменшувати гнучкість кадрової політики, що потребує пошуку балансу

між нормативною визначеністю та управлінською автономією громади.
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РОЗДІЛ 2. АНАЛІЗ СТРУКТУРИ ПЕРСОНАЛУ ВИКОНАВЧОГО
КОМІТЕТУ ЯМНИЦЬКОЇ СІЛЬСЬКОЇ РАДИ ІВАНО-

ФРАНКОВСЬКОЇ ОБЛАСТІ

2.1. Загальна характеристика структури персоналу виконавчого

комітету Ямницької сільської ради

Виконавчий комітет Ямницької сільської ради є постійно діючим

колегіальним органом, який забезпечує реалізацію повноважень

територіальної громади та виконання рішень ради згідно з чинним

законодавством [26]. Структура його персоналу формується з урахуванням

принципів законності, професіоналізму, ієрархічності, функціональної

спеціалізації та економічної доцільності. В умовах децентралізації та

розширення фінансової автономії органів місцевого самоврядування роль

виконавчих органів суттєво зросла, що обумовило ускладнення

організаційної моделі та збільшення функціонального навантаження на

персонал.

Структура персоналу виконавчого комітету має лінійно-

функціональний характер, що передбачає чітку вертикаль управління з

одночасним розподілом функцій між структурними підрозділами [27]. На

верхньому рівні управління перебуває сільський голова як вища посадова

особа громади, який здійснює загальне керівництво, визначає стратегічні

напрями розвитку та координує діяльність усіх підрозділів. Наступний рівень

представлений заступниками сільського голови та секретарем ради, які

відповідають за окремі напрями роботи – фінансово-економічний блок,

соціально-гуманітарну сферу, житлово-комунальне господарство, земельні

питання та організаційно-правове забезпечення [28]. Такий розподіл

повноважень забезпечує концентрацію управлінської відповідальності та

підвищує ефективність координації діяльності.
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Середній управлінський рівень складають керівники структурних

підрозділів начальники відділів та секторів, які організовують роботу

підпорядкованих спеціалістів, забезпечують підготовку проєктів рішень,

здійснюють контроль за виконанням завдань і відповідають за результати

відповідно до свого функціонального напряму. Професійний рівень

представлений головними, провідними та спеціалістами різних категорій, які

безпосередньо виконують аналітичну, розрахункову, консультативну та

організаційну роботу [29]. До забезпечувального рівня належить технічний

персонал, який створює умови для безперервності адміністративного процесу,

ведення документообігу та матеріально-технічного забезпечення.

Функціональна структура виконавчого комітету формується відповідно

до напрямів діяльності громади. Фінансовий підрозділ забезпечує складання

та виконання бюджету, аналіз доходної та видаткової частини, контроль за

використанням бюджетних коштів і формування фінансової звітності [30].

Земельний напрям охоплює регулювання земельних відносин, підготовку

документації із землеустрою, розгляд заяв громадян та суб’єктів

господарювання щодо надання земельних ділянок. Соціальний блок

відповідає за організацію соціального захисту населення, надання допомог,

взаємодію з пільговими категоріями громадян. Освітній та гуманітарний

напрям координує діяльність закладів освіти, культури та спорту. Важливе

місце займає центр надання адміністративних послуг, який забезпечує

реалізацію принципу «єдиного вікна» та підвищує доступність послуг для

населення.

Кількісні параметри структури персоналу визначаються штатним

розписом і залежать від чисельності населення громади, площі території,

обсягу делегованих повноважень та фінансових ресурсів. Раціональність

структури передбачає оптимальне співвідношення управлінського та

виконавського персоналу, при якому переважають спеціалісти, що

безпосередньо виконують функції, над адміністративним апаратом. Водночас

значення має не лише чисельність, а й якісні характеристики персоналу:
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рівень освіти, стаж роботи, професійна компетентність, здатність до

адаптації в умовах цифровізації управлінських процесів. З метою

систематизації характеристик структури персоналу узагальнено у таблиці.

Таблиця 2.1
Характеристика структури персоналу виконавчого комітету

Ямницької сільської ради
Критерій
аналізу Змістова характеристика Управлінське значення

Тип структури Лінійно-функціональна
Забезпечує чітку

підпорядкованість і
спеціалізацію

Рівні управління Керівний, управлінський, професійний,
забезпечувальний

Формує багаторівневу
ієрархію

Основні
напрями
діяльності

Фінанси, соціальний захист, освіта,
земельні відносини, ЖКГ,
адміністративні послуги

Забезпечує комплексність
управління

Співвідношення
персоналу Перевага спеціалістів над керівниками

Підвищує ефективність
використання бюджетних

коштів

Гнучкість
структури

Можливість коригування штатного
розпису

Адаптація до змін
законодавства та потреб

громади
Професійний

рівень
Наявність профільної освіти та досвіду

роботи
Підвищує якість

управлінських рішень
*Джерело: узагальнено автором за данними [31].

Аналіз наведених у таблиці характеристик свідчить про те, що

структура персоналу виконавчого комітету має системний та збалансований

характер. Лінійно-функціональна модель дозволяє поєднати централізоване

стратегічне керівництво з функціональною автономією підрозділів. Чітке

розмежування рівнів управління сприяє упорядкуванню службової ієрархії,

визначенню зон відповідальності та підвищенню дисципліни виконання.

Переважання спеціалістів у структурі персоналу є позитивним чинником,

оскільки це свідчить про орієнтацію на практичну реалізацію функцій, а не

на розширення адміністративного апарату.

Важливою характеристикою є також професійно-кваліфікаційний склад

працівників. Ефективність діяльності виконавчого комітету значною мірою

залежить від рівня освіти, досвіду роботи, здатності до аналітичного
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мислення та навичок роботи з інформаційними системами [32]. У сучасних

умовах цифровізації управлінських процесів зростає значення електронного

документообігу, автоматизованих реєстрів та онлайн-сервісів, що вимагає від

персоналу постійного підвищення кваліфікації. Крім того, структура

персоналу повинна бути достатньо гнучкою, щоб оперативно реагувати на

зміни законодавства та соціально-економічної ситуації.

Організаційна побудова персоналу може бути представлена у вигляді

ієрархічної схеми, що відображає вертикаль управління та функціональну

диференціацію підрозділів. Така схема є логічним продовженням аналізу

таблиці та наочно демонструє взаємозв’язки між рівнями управління.

Рисунок 2.1 – Схема організаційної структури персоналу
*Джерело: власна розробка автора.

Запропонована схема відображає багаторівневу модель управління, у

якій стратегічні рішення формуються на керівному рівні, організаційне

забезпечення здійснюється управлінським рівнем, а практична реалізація

завдань покладається на спеціалістів. Така структура сприяє забезпеченню

прозорості управлінських процесів, чіткості комунікацій та підвищенню

ефективності функціонування виконавчого комітету в цілому.
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Отже, структура персоналу виконавчого комітету Ямницької сільської

ради характеризується складністю, багаторівневістю та функціональною

спеціалізацією. Вона відповідає сучасним вимогам до організації діяльності

органів місцевого самоврядування та забезпечує реалізацію повноважень

громади в умовах підвищеної управлінської відповідальності.

2.2.Аналіз чисельного складу та функціональної структури

персоналу Ямницької сільської ради

Аналіз чисельного складу апарату виконавчого комітету Ямницька

сільська рада здійснено на підставі офіційної інформації, розміщеної на

вебсайті ради у розділі «Виконавчий апарат». Відповідно до оприлюднених

даних, структура апарату є чітко формалізованою та включає керівництво,

структурні підрозділи функціонального спрямування та працівників

забезпечувального характеру [33].

Чисельний склад апарату визначається затвердженою структурою та

переліком посад, які функціонують у виконавчому комітеті. Керівництво

виконавчого комітету представлене сільським головою, заступником

сільського голови та секретарем ради. Саме ці посадові особи формують

вищий управлінський рівень, забезпечують стратегічне планування

діяльності громади, координують роботу структурних підрозділів та

здійснюють загальне керівництво виконавчим апаратом [34].

Другий управлінський рівень представлений керівниками структурних

підрозділів, що функціонують у складі апарату. Згідно з офіційною

структурою, до апарату входять відділи та сектори, зокрема: відділ

бухгалтерського обліку та звітності, відділ загальної та організаційної роботи,

відділ правової та кадрової роботи, відділ земельних відносин, відділ

проектів та програм місцевого розвитку, відділ культури, молоді та спорту, а

також Центр надання адміністративних послуг (у частині, що безпосередньо

підпорядковується апарату). Наявність зазначених структурних одиниць
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свідчить про функціональну спеціалізацію персоналу та розподіл

управлінських повноважень за напрямами діяльності [35].

Функціональний аналіз структури дозволяє встановити, що найбільше

кадрове навантаження припадає на напрями, пов’язані з бюджетно-

фінансовим забезпеченням, організаційно-документальною діяльністю,

земельними питаннями та наданням адміністративних послуг [36]. Це

відповідає сучасним тенденціям функціонування органів місцевого

самоврядування, оскільки саме ці сфери формують основну частину звернень

громадян і потребують постійної управлінської уваги.

Відділ бухгалтерського обліку та звітності забезпечує ведення

фінансової документації, складання бюджетної звітності, контроль за

використанням бюджетних коштів та організацію фінансової дисципліни. У

функціональній структурі цей підрозділ виконує ключову роль, оскільки

фінансове забезпечення є основою реалізації будь-яких управлінських рішень.

Наявність окремих посад бухгалтерського профілю свідчить про належну

організацію фінансового контролю та розподіл обов’язків між працівниками

[37].

Відділ загальної та організаційної роботи виконує функції

документального супроводу діяльності ради, ведення діловодства, організації

засідань виконавчого комітету та сесій ради, забезпечення комунікації між

підрозділами. Чисельність працівників цього напряму обумовлена

необхідністю обробки значного обсягу кореспонденції та офіційних

документів.

Відділ правової та кадрової роботи здійснює юридичний супровід

діяльності ради, підготовку проєктів рішень, представництво інтересів органу

в судових інстанціях, а також ведення кадрової документації. Функціонально

цей підрозділ забезпечує законність управлінських рішень та дотримання

трудового законодавства щодо працівників апарату.

Відділ земельних відносин відповідає за підготовку рішень щодо

надання земельних ділянок, ведення земельної документації, опрацювання
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заяв громадян та суб’єктів господарювання. З огляду на те, що земельні

питання традиційно є одними з найбільш соціально значущих, кадрове

забезпечення цього напряму має важливе практичне значення.

Відділ проектів та програм місцевого розвитку виконує функції

стратегічного планування, підготовки грантових заявок, супроводу

інвестиційних ініціатив та координації участі громади у державних і

міжнародних програмах. Наявність такого підрозділу свідчить про

орієнтацію громади на розвиткову модель управління.

Центр надання адміністративних послуг у структурі апарату виконує

функції безпосереднього обслуговування громадян. Адміністратори ЦНАП

забезпечують прийом документів, консультації, взаємодію з державними

реєстрами. Функціонально цей підрозділ є одним із найбільш навантажених,

оскільки забезпечує реалізацію принципу доступності послуг.

Чисельна структура апарату характеризується переважанням

спеціалістів над керівними посадами. Такий розподіл є економічно

обґрунтованим і відповідає принципам раціональної організації управління,

оскільки основне навантаження з виконання повноважень покладається саме

на фахівців профільних напрямів. Кількість керівних посад є обмеженою і не

перевищує функціонально необхідного мінімуму для забезпечення

координації роботи.

Аналіз функціональної структури дозволяє виділити три основні рівні

персоналу апарату: стратегічний (керівництво), управлінський середній

(керівники відділів) та виконавський (спеціалісти й адміністратори). Окремо

слід виокремити технічні та допоміжні посади, які забезпечують

матеріально-технічну підтримку діяльності апарату.

У процесі аналізу чисельного складу апарату виконавчого комітету

Ямницької сільської ради доцільно здійснити систематизацію посад за

основними категоріями персоналу. Такий підхід дозволяє оцінити

співвідношення управлінських і виконавських посад, визначити рівень
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адміністративного навантаження та встановити ступінь орієнтації структури

на практичне виконання функцій.

Групування посад за категоріями здійснено на підставі офіційно

оприлюдненої структури виконавчого апарату. До керівного складу

віднесено сільського голову, заступника сільського голови та секретаря ради.

Окремо виділено начальників структурних підрозділів, які здійснюють

організацію та координацію діяльності відповідних відділів. Основну

частину персоналу становлять головні, провідні та інші спеціалісти, які

безпосередньо виконують функціональні обов’язки у сфері фінансів,

земельних відносин, соціального захисту, організаційної роботи та надання

адміністративних послуг. Окрему групу складають адміністратори Центру

надання адміністративних послуг та працівники спеціальних служб. Зведені

результати розподілу персоналу наведено в таблиці 2.3.

Таблиця 2.3
Розподіл персоналу апарату виконавчого комітету за категоріями
Категорія персоналу Кількість

посад
Частка від загальної

чисельності
Керівники 3 ~7%

Начальники відділів 7 ~16%
Головні спеціалісти 16 ~37%

Провідні / інші спеціалісти 8 ~18%
Адміністратори (ЦНАП) 3 ~7%

Спеціальні служби (архів, благоустрій
тощо) 3 ~7%

*Джерело: власна розробка автора.

Аналіз наведених у таблиці даних свідчить про переважання

виконавського рівня персоналу над управлінським. Частка керівників та

начальників відділів у сукупності становить близько чверті загальної

чисельності, тоді як понад половину кадрового складу формують головні,

провідні та інші спеціалісти. Така структура є ознакою функціональної

орієнтованості апарату, оскільки основний кадровий ресурс зосереджений

саме на виконанні практичних завдань, пов’язаних із реалізацією

повноважень органу місцевого самоврядування.
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Значна частка головних спеціалістів (близько 37 %) пояснюється

необхідністю забезпечення професійного супроводу бюджетних процесів,

земельних відносин, юридичного забезпечення, кадрової роботи та

підготовки проєктних ініціатив. Наявність окремої групи адміністраторів

ЦНАП відображає сервісну спрямованість діяльності ради та орієнтацію на

безпосередню взаємодію з населенням. Спеціальні служби, хоча й становлять

невелику частку, виконують важливі допоміжні функції, що забезпечують

безперервність адміністративного процесу.

Отже, кількісна структура апарату виконавчого комітету Ямницької

сільської ради характеризується збалансованістю та відсутністю надмірної

концентрації управлінських посад. Переважання спеціалістів свідчить про

раціональну побудову кадрової моделі, спрямовану на ефективне виконання

функцій місцевого самоврядування та забезпечення потреб територіальної

громади.

З точки зору раціональності структури можна зробити висновок, що

апарат виконавчого комітету сформований за принципом функціональної

диференціації, без надмірної фрагментації підрозділів. Відсутність

дублювання функцій між відділами свідчить про чітке розмежування

компетенцій. Крім того, структура відповідає типовій моделі органів

місцевого самоврядування сільського рівня, що мають середню чисельність

населення.

Узагальнюючи проведений аналіз, можна зазначити, що чисельний

склад апарату виконавчого комітету Ямницької сільської ради є

функціонально збалансованим, орієнтованим на забезпечення ключових

напрямів діяльності громади та відповідає організаційним потребам

сучасного місцевого самоврядування. Структура поєднує централізоване

керівництво з галузевою спеціалізацією, що створює передумови для

ефективної реалізації управлінських повноважень.
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2.3. Оцінка ефективності існуючої структури персоналу Ямницької

сільської ради.

Оцінка ефективності структури персоналу апарату виконавчого

комітету Ямницька сільська рада здійснюється з позицій відповідності

кадрового складу обсягу повноважень, раціональності розподілу функцій,

збалансованості управлінських і виконавських посад, а також здатності

забезпечувати якісне надання послуг населенню. В умовах децентралізації та

розширення компетенції органів місцевого самоврядування ефективність

кадрової структури безпосередньо впливає на фінансову стабільність

громади, рівень адміністративного сервісу та результативність управлінських

рішень [38].

Структура персоналу апарату виконавчого комітету характеризується

лінійно-функціональною моделлю управління, що передбачає чітку

вертикаль підпорядкованості та спеціалізацію структурних підрозділів. Така

модель традиційно вважається оптимальною для органів місцевого

самоврядування сільського рівня, оскільки забезпечує управлінську

визначеність, дисципліну виконання та персональну відповідальність

посадових осіб. Наявність окремих профільних відділів (фінансового,

земельного, правового, соціального, організаційного, проєктного,

культурного, адміністративного сервісу) свідчить про функціональну

диференціацію та системний підхід до розподілу повноважень.

Позитивною характеристикою існуючої структури є переважання

спеціалістів над керівним складом. Частка управлінських посад не є

надмірною, що зменшує ризик бюрократизації та необґрунтованого

зростання адміністративних витрат. Такий розподіл свідчить про орієнтацію

на практичне виконання функцій, а не на розширення управлінської ланки.

Водночас наявність начальників відділів забезпечує належний рівень

координації та внутрішнього контролю.
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Ефективність структури також проявляється у забезпеченні ключових

напрямів діяльності громади. Зокрема, фінансовий напрям дозволяє

здійснювати бюджетне планування та контроль за використанням коштів;

земельний – регулювати земельні відносини; соціальний – забезпечувати

реалізацію державних і місцевих програм підтримки населення;

адміністративний – надавати послуги через ЦНАП. Таким чином,

функціональна структура відповідає основним сферам повноважень,

визначеним законодавством для органів місцевого самоврядування.

Разом із тим аналіз ефективності структури виявляє низку потенційних

проблем. По-перше, у територіальних громадах із невеликою чисельністю

персоналу часто спостерігається перевантаження окремих спеціалістів через

поєднання кількох функцій в одній посаді. Це може знижувати якість

виконання завдань і збільшувати ризик професійного вигорання. Крім того,

залежність від вузькопрофільних фахівців створює кадрові ризики у випадку

їх звільнення або тривалої відсутності. Відсутність резерву кадрів у сільських

громадах є поширеною проблемою, що впливає на стабільність управління.

Окремою проблемою може виступати обмеженість ресурсів для

постійного підвищення кваліфікації персоналу. Сучасні вимоги до

електронного документообігу, цифрових реєстрів, бюджетного планування та

звітності потребують регулярного професійного розвитку працівників. Якщо

система підвищення кваліфікації є недостатньо системною, це може

негативно впливати на швидкість та якість прийняття управлінських рішень.

Також, існує ризик дублювання функцій між окремими структурними

підрозділами, зокрема у напрямах організаційної роботи та комунікацій.

Відсутність чітко прописаних посадових інструкцій або їх формальний

характер може призводити до перетину компетенцій і розмитості

відповідальності. Для підвищення ефективності необхідно забезпечити

регулярний перегляд посадових інструкцій і внутрішніх регламентів.

З позицій економічної ефективності важливим показником є

співвідношення витрат на утримання апарату до загального обсягу бюджету
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громади. Хоча кадрова структура не виглядає надмірною, для повної оцінки

ефективності необхідно аналізувати частку адміністративних витрат у

видатковій частині бюджету. Якщо ця частка є помірною та не перевищує

економічно обґрунтованих меж, структура може вважатися фінансово

раціональною.

Таким чином, існуюча структура персоналу Ямницької сільської ради

загалом відповідає функціональним потребам громади та принципам

раціональної організації управління. Вона характеризується чіткою ієрархією,

функціональною спеціалізацією та відсутністю надмірної концентрації

керівних посад. Водночас для підвищення ефективності доцільно звернути

увагу на питання оптимізації навантаження спеціалістів, розвитку кадрового

резерву, удосконалення внутрішньої координації та систематичного

підвищення кваліфікації персоналу. Реалізація цих заходів сприятиме

зміцненню управлінського потенціалу громади та підвищенню якості

надання адміністративних і соціальних послуг населенню.
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РОЗДІЛ 3. ШЛЯХИ РАЦІОНАЛІЗАЦІЇ СТРУКТУРИ ПЕРСОНАЛУ В
ОРГАНАХ МІСЦЕВОГО САМОВРЯДУВАННЯ

3.1. Зарубіжний досвід раціоналізації структури персоналу в

органах місцевого самоврядування

Реформування структури персоналу в органах місцевого

самоврядування у провідних демократичних державах здійснюється в межах

комплексних трансформацій системи публічного управління. Ключовою

ідеєю таких реформ є перехід від традиційної бюрократичної моделі з

жорсткою ієрархією та дублюванням функцій до гнучкої, стратегічно

орієнтованої системи управління людськими ресурсами. Раціоналізація

структури персоналу передбачає не лише скорочення надмірної чисельності,

а й оптимізацію функціонального розподілу повноважень, укрупнення

адміністративних одиниць, розвиток міжмуніципальної кооперації,

впровадження механізмів оцінки результативності та цифровізацію кадрових

процесів [39].

У Великобританії модернізація місцевого самоврядування тісно

пов’язана із законодавчими реформами кінця ХХ – початку ХХІ століття.

Важливе значення мав Local Government Act 1999, який запровадив принцип

«Best Value», що зобов’язав місцеві ради забезпечувати постійне підвищення

ефективності, економності та результативності надання послуг [40]. Це

безпосередньо вплинуло на кадрову політику: органи місцевого

самоврядування були змушені переглядати організаційні структури, усувати

дублювання посад, запроваджувати систему оцінювання діяльності

персоналу та оптимізувати штатну чисельність. Подальший розвиток

отримала реформа в межах Local Government Act 2000, який розширив

управлінські повноваження місцевих рад і сприяв переходу до моделі

стратегічного менеджменту [41]. У практичному вимірі це означало

формування сильних виконавчих команд, перерозподіл функцій між
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політичним керівництвом і професійним апаратом, а також створення

унітарних органів управління (unitary authorities) замість дворівневої системи.

Таке укрупнення дозволило скоротити адміністративні витрати, зменшити

кількість управлінських ланок і підвищити координацію діяльності служб.

У Франції раціоналізація структури персоналу здійснювалася в умовах

надмірної фрагментованості муніципальної системи. Наявність понад 30

тисяч комун зумовлювала значне дублювання управлінських функцій і

неефективне використання кадрових ресурсів [42]. Відповіддю на це стало

активне формування міжмуніципальних об’єднань – intercommunalités, які

перебрали на себе частину функцій окремих комун. Законодавче закріплення

цієї моделі відбулося, зокрема, в межах Loi NOTRe (2015 р.), що передбачав

перерозподіл повноважень між рівнями влади та укрупнення

міжмуніципальних структур [43]. Практичний результат полягав у створенні

спільних адміністративних служб, централізації бухгалтерського обліку,

кадрового забезпечення, планування розвитку територій, що дозволило

зменшити витрати на управлінський персонал і підвищити професійний

рівень службовців через концентрацію компетенцій.

У Німеччині раціоналізація структури персоналу органів місцевого

самоврядування пов’язана з адміністративно-територіальними реформами

1960–1970-х років, відомими як Kommunalreformen [44]. У результаті

укрупнення громад було значно скорочено кількість дрібних муніципалітетів,

що дозволило сформувати більш професійний управлінський апарат. Місцеві

органи отримали змогу створювати спеціалізовані відділи з кваліфікованими

працівниками замість універсальних посад із розмитими функціями.

Німецька модель передбачає чітке розмежування адміністративних і

політичних функцій, а також високий рівень професійної підготовки

муніципальних службовців. Це сприяє формуванню стабільної кадрової

системи, в якій переважає компетентнісний підхід і мінімізується

дублювання повноважень.
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У Канаді прикладом сучасної реформи є трансформація системи

місцевого самоврядування в провінції Нью-Брансвік, закріплена актом An

Act Respecting Local Governance Reform. Реформа 2023 року передбачала

укрупнення муніципальних одиниць і створення регіональних сервісних

комісій [45]. Це дозволило централізувати частину адміністративних функцій,

оптимізувати кадрову структуру та забезпечити рівномірніший розподіл

ресурсів. Внаслідок об’єднання було ліквідовано частину дублюючих посад,

запроваджено спільні кадрові служби та уніфіковано підходи до управління

персоналом.

У Сполучених Штатах Америки раціоналізація кадрової структури

відбувається переважно через механізми управління результативністю та

цифровізації. Законодавчу основу сучасної системи оцінювання ефективності

публічного сектору заклав Government Performance and Results Act, який

запровадив обов’язкове стратегічне планування та вимірювання результатів

діяльності органів влади [46]. Хоча цей акт має федеральний рівень, його

принципи активно імплементуються на рівні штатів і муніципалітетів. Багато

міст впровадили системи KPI для службовців, електронні платформи

управління персоналом, автоматизовані системи оцінювання та підбору

кадрів. Раціоналізація тут полягає не стільки у скороченні чисельності,

скільки в підвищенні продуктивності та гнучкості кадрового складу.

Узагальнення зарубіжного досвіду дозволяє систематизувати ключові

напрями раціоналізації структури персоналу органів місцевого

самоврядування, що наведено в таблиці 3.1.

Таблиця 3.1
Основні механізми раціоналізації структури персоналу в зарубіжних

країнах

Країна Законодавчий
механізм Суть кадрових змін Практичний результат

Великобританія

Local Government
Act 1999; Local
Government Act

2000

Запровадження
принципу Best Value,
стратегічне управління,
створення унітарних

органів

Скорочення дублювання
функцій, підвищення

ефективності управління

Франція Loi NOTRe (2015) Укрупнення Оптимізація чисельності
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міжмуніципальних
структур, централізація
адміністративних служб

персоналу, концентрація
компетенцій

Німеччина Kommunalreformen
(1960–70-ті)

Об’єднання громад,
професіоналізація

апарату

Зменшення кількості
управлінських ланок,
підвищення якості

послуг

Канада (Нью-
Брансвік)

An Act Respecting
Local Governance
Reform (2023)

Скорочення кількості
муніципалітетів,

створення регіональних
сервісних структур

Централізація кадрових
функцій, зниження

адміністративних витрат

США
Government

Performance and
Results Act (1993)

Впровадження систем
оцінювання

результативності та KPI

Підвищення
продуктивності та

прозорості управління
*Джерело: узагальнено автором за результатами [47; 48; 49; 50]

Разом із тим, проведений аналіз дозволяє виокремити узагальнені

моделі раціоналізації структури персоналу, які склалися у практиці місцевого

самоврядування різних держав. Незважаючи на відмінності у правових

системах та адміністративно-територіальному устрої, більшість реформ

можна згрупувати за трьома базовими напрямами структурної трансформації.

По-перше, це адміністративно-територіальна модель раціоналізації, що

ґрунтується на укрупненні муніципальних одиниць та скороченні кількості

рівнів управління. Такий підхід був характерний для Німеччини

(Kommunalreformen), Канади (реформа в Нью-Брансвіку 2023 року), а також

частково Великобританії через створення унітарних органів управління [51].

Основним результатом цієї моделі є зменшення кількості управлінських

ланок, ліквідація дублювання повноважень і формування професійніших

адміністративних структур.

По-друге, функціонально-організаційна модель, яка передбачає

централізацію окремих адміністративних функцій та розвиток

міжмуніципальної кооперації без обов’язкового формального об’єднання

територій. Найбільш показовим прикладом є Франція із системою

intercommunalités, де спільні служби здійснюють бухгалтерський облік,

кадрове забезпечення, стратегічне планування та управління

інфраструктурою [52]. У результаті досягається економія ресурсів і

підвищення професійної спеціалізації персоналу.
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По-третє, управлінсько-результативна модель, що базується на

впровадженні систем стратегічного планування, оцінювання діяльності та

показників ефективності (KPI). Такий підхід найбільш розвинений у США та

Великобританії, де акцент робиться не лише на скороченні чисельності, а

насамперед на підвищенні продуктивності праці та прозорості управління

[53]. З метою узагальнення зазначених моделей доцільно представити їх у

табл. 3.2.

Таблиця 3.2

Моделі раціоналізації структури персоналу в органах місцевого

самоврядування
Модель Основний механізм Країни-приклади Ключовий ефект

Адміністративно-
територіальна

Укрупнення громад,
скорочення рівнів

управління

Німеччина, Канада,
Великобританія

Зменшення
управлінських ланок,
професіоналізація

апарату

Функціонально-
організаційна

Централізація
окремих служб,
міжмуніципальна

кооперація

Франція
Економія ресурсів,

концентрація
компетенцій

Управлінсько-
результативна

KPI, стратегічне
планування,
оцінювання
персоналу

США,
Великобританія

Підвищення
продуктивності та

підзвітності

*Джерело: узагальнено автором на основі аналізу [54; 55; 56; 57; 58; 59]

Запропонована класифікація свідчить, що найбільш ефективні

результати досягаються за умови поєднання зазначених моделей. Лише

комплексний підхід, який об’єднує територіальну оптимізацію,

функціональну кооперацію та інструменти управління результативністю,

забезпечує довгострокове підвищення інституційної спроможності органів

місцевого самоврядування.

Таким чином, зарубіжний досвід демонструє, що раціоналізація

структури персоналу в органах місцевого самоврядування є багатовекторним

процесом, який поєднує адміністративно-територіальні реформи,

законодавче закріплення принципів ефективності, професіоналізацію кадрів

та впровадження інструментів стратегічного управління. Для України
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особливо актуальними можуть бути механізми укрупнення структур із

одночасним розвитком компетентнісного підходу та впровадження систем

оцінювання результативності, що дозволить не лише оптимізувати

чисельність персоналу, а й підвищити якість публічних послуг на місцевому

рівні.

3.2. Використання сучасних підходів та зарубіжного досвіду в

управлінні персоналом органів місцевого самоврядування

Сучасний етап розвитку місцевого самоврядування в Україні

відбувається в умовах децентралізації, цифрової трансформації публічного

управління та євроінтеграційних процесів [60]. У таких умовах особливої

актуальності набуває впровадження сучасних підходів до управління

персоналом, що базуються на стратегічному плануванні людських ресурсів,

компетентнісній моделі, оцінюванні результативності та використанні

цифрових інструментів HR-менеджменту. Зарубіжний досвід свідчить, що

саме комплексне поєднання цих інструментів забезпечує не лише

оптимізацію структури персоналу, а й підвищення якості публічних послуг.

Одним із ключових сучасних підходів є стратегічне управління

людськими ресурсами (Strategic Human Resource Management), яке

передбачає узгодження кадрової політики з довгостроковими цілями

розвитку громади [61]. У країнах ЄС та ОЕСР кадрове планування

здійснюється на основі прогнозування потреб у компетенціях, аналізу

демографічної структури персоналу та ризиків втрати професійного

потенціалу [62]. Для органів місцевого самоврядування України доцільним є

впровадження середньострокових кадрових стратегій, що включають

формування кадрового резерву, планування професійного розвитку та

оновлення управлінського складу.

Важливим елементом сучасної моделі управління персоналом є

компетентнісний підхід. У провідних країнах (зокрема Великобританії та
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Канаді) формування посадових інструкцій і критеріїв оцінювання

здійснюється не лише за функціональними обов’язками, а й за визначеним

переліком професійних і поведінкових компетенцій [63]. Такий підхід

дозволяє забезпечити якісний відбір кадрів, прозорість кар’єрного зростання

та об’єктивність оцінювання результатів діяльності. Для українських громад

це означає необхідність переходу від формального опису посад до чіткої

моделі компетенцій, яка враховує управлінські, аналітичні, комунікативні та

цифрові навички.

Наступним сучасним інструментом є система управління

результативністю (performance management). Зарубіжна практика демонструє

ефективність використання ключових показників ефективності (KPI),

регулярного оцінювання діяльності службовців та пов’язання результатів

роботи з системою мотивації [64]. Такий підхід дозволяє підвищити

відповідальність працівників, стимулювати професійний розвиток і

забезпечити прозорість кадрових рішень. В органах місцевого

самоврядування України доцільно впроваджувати щорічне оцінювання

діяльності посадових осіб із визначенням індивідуальних цілей, що

узгоджуються зі стратегічними планами громади.

В умовах цифрової трансформації значну роль відіграє використання

HR-інформаційних систем (HRIS), електронного документообігу та

автоматизованих платформ управління персоналом. У багатьох

муніципалітетах США та країн ЄС застосовуються електронні системи

обліку кадрів, онлайн-платформи для навчання (e-learning), цифрові сервіси

оцінювання компетенцій та автоматизовані системи рекрутингу [65].

Впровадження подібних рішень в українських громадах сприятиме

зменшенню бюрократичного навантаження, підвищенню прозорості

кадрових процесів та оперативності управлінських рішень.

Особливу увагу слід приділити системі професійного розвитку та

безперервного навчання персоналу. Зарубіжний досвід свідчить, що

ефективні органи місцевого самоврядування функціонують як «організації,
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що навчаються». Регулярне підвищення кваліфікації, програми наставництва,

обмін досвідом між громадами та участь у міжнародних проєктах дозволяють

формувати сучасний управлінський корпус. Для України це означає

необхідність розширення програм навчання службовців, розвитку

партнерства з навчальними закладами та міжнародними організаціями.

Важливим напрямом є також оптимізація організаційної структури

шляхом делегування повноважень, створення міжмуніципальних об’єднань і

спільних сервісних центрів [66]. Зарубіжний досвід демонструє, що

концентрація окремих функцій (наприклад, бухгалтерії, кадрового

адміністрування, IT-підтримки) на рівні спільних служб дозволяє скоротити

витрати та підвищити професійність виконання завдань. Для українських

територіальних громад це може стати ефективним інструментом

раціоналізації кадрової структури без втрати якості послуг. З метою

систематизації основних сучасних підходів до управління персоналом

органів місцевого самоврядування доцільно узагальнити їх у таблиці.

Таблиця 3.2

Сучасні підходи до управління персоналом органів місцевого
самоврядування та можливості їх застосування в Україні

Сучасний підхід Сутність Зарубіжна
практика

Можливості
впровадження в

Україні
Стратегічне
управління
персоналом

Узгодження кадрової
політики зі стратегією
розвитку громади

Країни ОЕСР –
кадрові стратегії на

3–5 років

Розробка кадрових
стратегій у громадах

Компетентнісний
підхід

Формування профілів
компетенцій для

посад

Великобританія,
Канада

Розробка стандартів
компетенцій для
службовців

Управління
результативністю

(KPI)

Оцінювання
діяльності за
показниками
ефективності

США, країни ЄС
Впровадження систем

щорічної оцінки
персоналу

Цифровізація HR-
процесів

Використання
електронних систем
управління кадрами

США, Німеччина
Впровадження HRIS
та електронного
документообігу

Безперервне
навчання

Постійне підвищення
кваліфікації
персоналу

Франція, Канада
Розширення програм

професійного
розвитку

*Джерело: узагальнено автором на основі аналізу [67; 68; 69; 70]
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Практичне впровадження сучасних підходів до управління персоналом

в органах місцевого самоврядування потребує нормативного, організаційного

та методичного забезпечення. Зарубіжна практика демонструє, що

успішність реформ залежить не лише від запозичення інструментів, а й від

створення чітких механізмів їх інтеграції у систему публічного управління.

Зокрема, у Великобританії система управління персоналом у

муніципалітетах функціонує відповідно до стандартів, розроблених Chartered

Institute of Personnel and Development (CIPD), що передбачають чітку модель

компетенцій, управління талантами та стратегічне планування потреб у

кадрах [71]. Місцеві ради застосовують середньострокові Workforce Strategies,

які охоплюють прогнозування кадрових ризиків, аналіз вікової структури

персоналу та планування наступності керівних посад. Такий підхід дозволяє

мінімізувати кадрові дисбаланси та забезпечити стабільність функціонування

органів влади.

У Канаді значна увага приділяється системі performance management,

яка інтегрує оцінювання результативності працівників із системою

матеріального та нематеріального стимулювання. Муніципалітети

розробляють індивідуальні плани розвитку працівників (Individual

Development Plans), що поєднують оцінку компетенцій, цілі на рік та

програму навчання [72]. Внаслідок цього формується культура

відповідальності та постійного професійного вдосконалення.

У США муніципальні органи активно використовують HR-аналітику

(HR analytics) для прогнозування потреб у персоналі, аналізу ефективності

працівників і оптимізації чисельності [73]. Використання цифрових

платформ дозволяє здійснювати моніторинг продуктивності в режимі

реального часу, що підвищує прозорість та обґрунтованість управлінських

рішень. Особливістю американської моделі є поєднання гнучких контрактних

форм зайнятості з чіткою системою оцінювання результатів діяльності.

Французький досвід характеризується розвитком міжмуніципальних

центрів управління персоналом (centres de gestion), які надають громадам
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послуги з кадрового адміністрування, юридичного супроводу та підвищення

кваліфікації службовців [74]. Така централізація дозволяє малим громадам

отримувати доступ до професійних HR-послуг без збільшення власного

штатного апарату.

Для України адаптація зазначених практик повинна здійснюватися з

урахуванням національного законодавства, фінансових можливостей громад

та рівня цифрової зрілості органів місцевого самоврядування. Доцільним є

поетапне впровадження сучасних інструментів: спочатку — формування

кадрової стратегії та моделі компетенцій, далі — запровадження системи

оцінювання результативності, і лише після цього — повна цифровізація HR-

процесів.

Окремої уваги потребує формування кадрового резерву та система

управління наступністю (succession planning), що дозволяє забезпечити

безперервність управління у разі зміни керівного складу. Впровадження такої

практики сприятиме підвищенню стійкості інституційної структури органів

місцевого самоврядування.

Таким чином, використання сучасних підходів до управління

персоналом повинно базуватися на інтеграції стратегічного планування,

цифрових технологій, системи оцінювання результативності та

безперервного навчання. Лише комплексна модернізація кадрової політики

забезпечить підвищення ефективності органів місцевого самоврядування та

їх відповідність європейським стандартам публічного управління.

Отже, використання сучасних підходів і зарубіжного досвіду в

управлінні персоналом органів місцевого самоврядування в Україні має

здійснюватися комплексно. Поєднання стратегічного планування,

компетентнісного підходу, оцінювання результативності, цифрових

інструментів і системи безперервного навчання дозволить не лише

оптимізувати структуру персоналу, а й підвищити інституційну

спроможність громад. Раціоналізація кадрової структури повинна

розглядатися не як механічне скорочення чисельності, а як процес
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підвищення професійності, ефективності та відповідальності публічної

служби на місцевому рівні.

3.3. Рекомендації щодо вдосконалення структури персоналу

Ямницької сільської ради Івано-Франковської області.

Удосконалення структури персоналу Ямницька сільська рада повинно

здійснюватися з урахуванням реальної чисельності апарату виконавчого

комітету, функціонального навантаження на окремі структурні підрозділи,

демографічних характеристик громади та сучасних вимог до публічного

управління. Проведений у попередніх підрозділах аналіз свідчить, що

кадрова структура ради загалом відповідає типовій моделі органів місцевого

самоврядування базового рівня, однак потребує подальшої оптимізації з

позиції раціонального розподілу функцій, підвищення результативності

діяльності та впровадження сучасних управлінських підходів.

Першочерговим напрямом вдосконалення є запровадження елементів

стратегічного кадрового планування. Доцільно розробити середньострокову

кадрову стратегію (на 3–5 років), яка визначатиме прогноз потреб у

персоналі з урахуванням розширення повноважень громади, змін

законодавства та цифровізації адміністративних послуг. Такий документ має

містити аналіз вікової структури працівників, ризиків кадрового вибуття,

потреб у формуванні кадрового резерву та план підвищення кваліфікації. Це

дозволить перейти від реактивного управління кадрами до проактивної

моделі розвитку людських ресурсів.

Другим важливим кроком є оптимізація функціональної структури

апарату виконавчого комітету. Доцільно провести функціональний аудит

посад із метою виявлення дублювання повноважень між окремими

спеціалістами та структурними підрозділами. За результатами такого аудиту

можливе укрупнення окремих функцій або, навпаки, їх чіткіше розмежування.

Особливої уваги потребують напрямки, пов’язані з соціальним захистом,
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земельними відносинами, бюджетним плануванням та адміністративними

послугами, оскільки саме вони формують найбільше навантаження на

персонал.

Наступною рекомендацією є впровадження компетентнісного підходу в

управлінні персоналом. Доцільно розробити профілі компетенцій для

основних категорій посад (керівники, начальники відділів, спеціалісти,

адміністратори), визначивши ключові професійні, управлінські та цифрові

навички. Це дозволить удосконалити систему відбору кадрів, планування

кар’єрного зростання та оцінювання результатів діяльності. Запровадження

чітких критеріїв компетентності сприятиме формуванню професійного та

відповідального управлінського корпусу.

Важливою складовою вдосконалення структури персоналу є

впровадження системи оцінювання результативності діяльності.

Рекомендується розробити внутрішнє положення про щорічне оцінювання

посадових осіб місцевого самоврядування з визначенням індивідуальних

показників ефективності (KPI), які мають бути пов’язані зі стратегічними

цілями громади. Це сприятиме підвищенню дисципліни виконання завдань,

прозорості управлінських рішень та формуванню мотиваційного механізму,

орієнтованого на досягнення конкретних результатів.

Окрему увагу слід приділити цифровізації кадрових процесів. Доцільно

впровадити електронну систему обліку персоналу, автоматизувати

документообіг, використовувати електронні інструменти планування

відпусток, навчання та оцінювання працівників. Це дозволить скоротити

адміністративне навантаження, зменшити часові витрати на кадрові

процедури та підвищити прозорість управління.

Не менш важливою є оптимізація співвідношення керівних та

виконавських посад. Аналіз структури показує відносно збалансовану модель,

однак у перспективі доцільно орієнтуватися на зменшення частки

управлінських посад за рахунок посилення професійної складової апарату.

Підвищення ролі головних і провідних спеціалістів дозволить забезпечити
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якісніше виконання функціональних завдань без надмірного розширення

управлінської ланки.

Враховуючи сучасні тенденції, перспективним напрямом є створення

або розширення міжмуніципальної співпраці для виконання окремих

спеціалізованих функцій (наприклад, ІТ-підтримка, стратегічне планування,

енергоефективність, проєктний менеджмент). Це дозволить оптимізувати

витрати на персонал та забезпечити доступ до висококваліфікованих фахівців

без необхідності створення нових посад у межах однієї громади. З метою

узагальнення запропонованих заходів наведено таблицю 3.3.

Таблиця 3.3

Рекомендації щодо вдосконалення структури персоналу Ямницької
сільської ради

Напрям
удосконалення Суть рекомендації Очікуваний результат

Стратегічне кадрове
планування

Розробка кадрової стратегії на
3–5 років

Прогнозованість кадрової
політики, формування резерву

Функціональний
аудит

Аналіз дублювання
повноважень і навантаження

Оптимізація структури та
чисельності

Компетентнісний
підхід

Розробка профілів
компетенцій для посад

Підвищення якості відбору та
розвитку персоналу

Система оцінювання
(KPI)

Запровадження щорічної
оцінки результативності

Підвищення ефективності та
відповідальності

Цифровізація HR-
процесів

Впровадження електронного
кадрового обліку

Зменшення бюрократії та
підвищення прозорості

Міжмуніципальна
співпраця

Спільне виконання
спеціалізованих функцій

Економія ресурсів та доступ до
експертності

*Джерело: розроблено автором

Для підвищення практичної обґрунтованості запропонованих заходів

доцільно визначити поетапний механізм їх реалізації з урахуванням

фінансових можливостей та організаційної спроможності Ямницької

сільської ради. Впровадження змін має здійснюватися не одномоментно, а у

формі поетапної модернізації кадрової системи.

На першому етапі (підготовчому) доцільно провести внутрішній

функціональний аудит та аналіз навантаження на працівників апарату

виконавчого комітету. Це дозволить визначити критичні точки

перевантаження, виявити можливі дублювання функцій і сформувати
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об’єктивну базу для прийняття управлінських рішень. Одночасно слід

здійснити оцінку вікової структури персоналу та ризиків кадрового вибуття.

Другий етап (організаційно-проєктний) передбачає розробку кадрової

стратегії громади, формування профілів компетенцій для ключових посад та

підготовку внутрішніх нормативних документів (положення про оцінювання

результативності, положення про кадровий резерв, регламент проведення

функціонального аудиту). На цьому етапі важливо забезпечити участь

керівництва ради та керівників структурних підрозділів у формуванні нової

моделі управління персоналом.

Третій етап (впровадження) включає запровадження системи

щорічного оцінювання результативності, створення кадрового резерву,

організацію програм підвищення кваліфікації та поступову цифровізацію

кадрових процедур. Особливої уваги потребує навчання працівників щодо

використання нових інструментів оцінювання та електронного

документообігу.

Четвертий етап (контроль та коригування) передбачає моніторинг

результатів впроваджених змін, аналіз ефективності нової структури та за

потреби внесення коригувань. Оцінювання доцільно проводити щорічно із

використанням показників ефективності роботи структурних підрозділів.

З метою конкретизації запропонованого механізму впровадження

доцільно представити його у вигляді структурованої таблиці (Табл. 3.3.1).

Крім того, доцільно визначити очікувані соціально-економічні ефекти

від реалізації запропонованих рекомендацій. Зокрема, впровадження системи

стратегічного кадрового планування та оцінювання результативності

дозволить підвищити продуктивність праці працівників апарату, зменшити

ризики неефективного використання бюджетних коштів та посилити

підзвітність органу місцевого самоврядування перед громадою. Оптимізація

структури персоналу сприятиме більш раціональному розподілу функцій,

скороченню непродуктивних витрат часу та підвищенню якості

адміністративних і соціальних послуг.
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Таблиця 3.3.1

Поетапний механізм удосконалення структури персоналу Ямницької

сільської ради

Етап Основні заходи Орієнтовни
й термін

Очікуваний
результат

І. Підготовчий
Функціональний аудит, аналіз
навантаження, оцінка вікової

структури
3–6 місяців

Виявлення проблем
та резервів
оптимізації

ІІ.
Організаційний

Розробка кадрової стратегії,
профілів компетенцій,
внутрішніх положень

6 місяців
Формування

нормативної бази
змін

ІІІ.
Впровадження

Запровадження KPI, створення
кадрового резерву, цифровізація

процесів
1 рік

Підвищення
результативності та

прозорості

IV. Моніторинг Оцінка ефективності,
коригування структури Постійно Стабільність та

адаптивність системи
*Джерело: розроблено автором.

Важливо підкреслити, що удосконалення структури персоналу не

повинно розглядатися виключно як процес скорочення чисельності

працівників. Йдеться насамперед про модернізацію управлінських підходів,

підвищення професійності кадрового складу та формування ефективної,

гнучкої й адаптивної системи управління людськими ресурсами на рівні

територіальної громади.

Таким чином, удосконалення структури персоналу Ямницької сільської

ради має здійснюватися комплексно, із поєднанням організаційних,

функціональних і управлінських заходів. Раціоналізація кадрової структури

повинна бути спрямована не лише на можливе скорочення витрат, а

насамперед на підвищення професійності, результативності та інституційної

спроможності громади. Реалізація запропонованих рекомендацій дозволить

забезпечити більш ефективне виконання повноважень органу місцевого

самоврядування та підвищити якість надання адміністративних і соціальних

послуг населенню.
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ВИСНОВКИ

За результатами проведеної роботи розроблено науково обґрунтовані
практичні рекомендації щодо раціоналізації структури персоналу
виконавчого комітету Ямницької сільської ради Івано-Франківської області
та сформульовано такі висновки.

1. З’ясовано, що проблема раціоналізації структури персоналу в органах
місцевого самоврядування має достатнє теоретичне підґрунтя, однак у
наукових працях вона переважно розглядається на рівні загальних підходів
до публічного управління, кадрової політики та організаційного розвитку.
Аналіз літератури засвідчив, що для територіальних громад особливо
важливими є не формальні зміни штатної чисельності, а узгодження кадрової
структури з обсягом повноважень, бюджетними можливостями, рівнем
сервісного навантаження та стратегічними пріоритетами розвитку. Отже,
прикладне дослідження на матеріалах конкретної громади є необхідним для
переведення теоретичних положень у практичні управлінські рішення.

2. Розкрито сутність структури персоналу органу місцевого
самоврядування як упорядкованої системи посад, підрозділів, управлінських
зв’язків, функціональних обов’язків і професійних компетентностей
працівників. Встановлено, що така структура має організаційний,
функціональний, посадовий, кваліфікаційний та економічний виміри, які
повинні розглядатися комплексно. Раціональність структури персоналу
визначається чіткістю підпорядкування, відсутністю дублювання
повноважень, оптимальним співвідношенням керівних і виконавських посад,
а також здатністю персоналу якісно виконувати поточні й стратегічні
завдання громади.

3. Проаналізовано нормативно-правові засади управління персоналом у
системі місцевого самоврядування. Визначено, що кадрові процеси
регулюються нормами конституційного, муніципального,
трудового, бюджетного та антикорупційного законодавства, а також
локальними актами органу місцевого самоврядування. Ці норми
встановлюють порядок формування структури, проходження служби, оплати
праці, відповідальності, підвищення кваліфікації та дотримання принципів
доброчесності. Водночас органи місцевого самоврядування мають
управлінську автономію у визначенні власної штатної моделі, що дає
можливість адаптувати її до реальних потреб територіальної громади.

4. Охарактеризовано структуру персоналу виконавчого комітету
Ямницької сільської ради та встановлено, що вона має лінійно-
функціональний характер. У її складі виокремлюються керівний,
управлінський, професійний і забезпечувальний рівні, а основні напрями
діяльності охоплюють фінансово-економічну, організаційно-правову,
земельну, соціальну, гуманітарну та адміністративно-сервісну сфери.
Позитивною ознакою є переважання спеціалістів над керівними посадами,
що свідчить про орієнтацію апарату на практичне виконання повноважень.
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Водночас подальшого вдосконалення потребують розподіл функціонального
навантаження, системність кадрового планування, внутрішня координація та
цифровізація управлінських процедур.

5. Узагальнено зарубіжний досвід раціоналізації структури персоналу в
органах місцевого самоврядування. Встановлено, що ефективні моделі
місцевого управління ґрунтуються на стратегічному управлінні людськими
ресурсами, регулярному функціональному аудиті, оцінюванні
результативності службовців, розвитку міжмуніципальної співпраці,
цифровізації адміністративних процесів і постійному професійному навчанні.
Для українських територіальних громад найбільш придатними до адаптації є
інструменти performance management, компетентнісного підходу, спільного
виконання спеціалізованих функцій та використання HR-аналітики для
ухвалення кадрових рішень.

6. Обґрунтовано можливості використання сучасних підходів до
управління персоналом у діяльності органів місцевого самоврядування. Для
Ямницької сільської ради доцільним є поєднання стратегічного кадрового
планування, системи оцінювання результативності працівників, електронного
документообігу, регулярного підвищення кваліфікації, внутрішньої
комунікації між підрозділами та аналізу фактичного навантаження на
персонал. Такі підходи дають змогу підвищити якість управлінських рішень
без необґрунтованого збільшення чисельності працівників, забезпечити
прозоріший розподіл відповідальності й посилити спроможність виконавчого
комітету реагувати на потреби громади.

7. Розроблено практичні рекомендації щодо вдосконалення структури
персоналу Ямницької сільської ради. Запропоновано провести
функціональний аудит посад і підрозділів, уточнити посадові інструкції,
усунути можливе дублювання повноважень, розробити середньострокову
кадрову стратегію, сформувати профілі компетентностей для ключових посад,
запровадити індикатори результативності, активізувати цифровізацію
кадрових і документообігових процесів та використовувати механізми
міжмуніципальної співпраці. Реалізація цих заходів сприятиме
раціональному використанню бюджетних ресурсів, підвищенню
професійності персоналу, скороченню непродуктивних адміністративних
витрат часу та покращенню якості публічних послуг для жителів громади.
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