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Успіх радикальних соціально-економіч-
них і політичних перетворень в Україні за-
лежить, насамперед, від ефективної роботи 
органів виконавчої влади всіх рівнів. Ком-
плектування їх висококваліфікованими кад-
рами, спроможними забезпечити економіч-
ний і соціальний розвиток держави, набуло 
першочергового значення. Отже, одним із 
головних напрямків організації діяльності 
будь-яких органів, зокрема органів держав-
ної служби, є вироблення кадрової політики 
(інколи її ще називають політикою кадрово-
го забезпечення, управлінням персоналом чи 
управлінням людськими ресурсами) [1; 2, 
с.33-34; 3-6]. На сьогодні серед науковців 
відсутнє єдине розуміння сутності кадрової 
політики [7, с.43; 8, с.15; 9, с.300; 10, с.239; 
11, с.15]. Не вдаючись до детального аналізу 
підходів вчених щодо визначення поняття 
“кадрова політика”, вважаємо доцільним бу-
де її визначити як нормативно закріплену та 
цілеспрямовану діяльність спеціально упов-
новажених державних органів (посадових 
осіб) щодо процесів професійної орієнтації, 
прогнозування і планування кадрових по-
треб, відбору, підготовки, розстановки та ви-
вільнення персоналу.  

Кадрова політика визначає генеральну лі-
нію і загальні завдання в роботі з персоналом 
на довготривалу перспективу. Вона форму-
ється державою, зокрема органами законода-
вчої та виконавчої влади, керівництвом дер-

жавних підприємств, і знаходить конкретне 
вираження у вигляді адміністративних і мо-
ральних норм поведінки державних службо-
вців. В ринковій економіці істотно змінюєть-
ся сутність і принципи кадрової політики. 
Вона є усвідомленою і цілеспрямованою на 
створення високопрофесійного трудового 
колективу, який би сприяв розвитку органі-
зації та особистості. Кадрову політику мож-
на ще визначити як систему теоретичних по-
глядів, ідей, вимог, принципів, які визнача-
ють основні напрямки роботи з персоналом. 
Вона спрямована на вирішення виробничих, 
соціальних і особистих проблем людей. Ос-
новним завданням кадрової політики є: своє-
часне забезпечення організації персоналом 
певної якості і кількості відповідно до стра-
тегії розвитку організації; створення умов 
реалізації, передбачених законодавством та 
підзаконними нормативними актами, прав і 
обов’язків громадян; раціональне викорис-
тання персоналу; формування і підтримка 
ефективної роботи підприємства, організації 
чи установи.  

На нашу думку, кадрова політика в сфері 
державної служби повинна здійснюватись за 
такими напрямками: 1) формування кадрово-
го резерву державної служби; 2) формування 
складу державних службовців; 3) професійне 
навчання державних службовців; 4) професі-
оналізація державної служби; 5) забезпечен-
ня конкурсної основи, об’єктивності, прозо-
рості і гласності під час прийняття на держа-
вну службу та просування по службі; 6) удо-
сконалення діяльності кадрових служб; 7) 
удосконалення адміністративної культури 
державних службовців, посилення громадсь-
кої довіри до них; 8) підсилювання мотивації 
та стимулювання праці, заохочення держав-
них службовців та підвищення їх соціальної 
захищеності; 9) посилення відповідальності 
за неналежне виконання службових 
обов’язків та неналежну роботу щодо запобі-
гання проявам корупції; 10) міжнародне 
співробітництво з кадрових питань. 

Розглянемо виділені вище напрямки кад-
рової політики більш детальніше. Так, пере-
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думовою кадрового забезпечення державної 
служби є створення резерву заміщення посад 
державних службовців усіх категорій для 
просування їх по службі, цілеспрямована ро-
бота з кадровим резервом. Формування кад-
рового резерву в сфері державної служби ви-
магає: урахування впливу передбачуваних 
змін в економічному, політичному та соціа-
льно-культурному житті на кадровий склад 
державної служби; комплексного вирішення 
питань добору державних службовців для 
всіх посад державної служби; визначення 
реальних потреб щодо працівників для дер-
жавних органів різного рівня; урахування 
рівня освіти претендентів на державну служ-
бу, їх професійної підготовки, етики поведі-
нки, сумлінності та чесності; недопущення 
до державної служби осіб, що мають устано-
влені законом обмеження щодо прийняття на 
державну службу. Кадровий резерв повинен 
формуватися із спеціалістів представницьких 
органів та органів місцевого самоврядуван-
ня, виробничої, соціально-культурної, нау-
кової та інших сфер, державних службовців, 
рекомендованих для просування по службі, 
випускників вищих навчальних закладів. До 
ефективних заходів роботи з резервом ми 
відносимо: комплектування та організацію 
його навчання; створення умов для самоосві-
ти і стажування; періодичне (раз у чотири 
роки) атестування державних службовців; 
залучення претендентів до виконання дору-
чень, пов’язаних з можливою майбутньою 
роботою, а також до вивчення роботи близь-
ких за змістом діяльності ділянок; вивчення 
індивідуальних особливостей претендентів і 
думки про них у колективі. Важливим під 
час формування кадрового резерву має стати 
те, що останній повинен створюватися з роз-
рахунку не менше двох претендентів на ко-
жну посаду державного службовця. У струк-
турі всіх органів державної служби необхід-
но передбачити підрозділи або окремі поса-
дові особи, які займалися б питаннями фор-
муванням кадрового резерву, контролювали 
виконання річних планів підвищення квалі-
фікації фахівців, узагальнювали практику 

формування кадрового резерву, вносили 
пропозиції щодо його поліпшення керівниц-
тву державного органу. 

Наступним напрямком кадрової політики 
є формування складу державних службовців, 
тому що посилення інтелектуального забез-
печення економічних та соціальних реформ 
досягається шляхом залучення до державної 
служби фахівців вищої кваліфікації, переду-
сім для середньої ланки державного апарату. 
Ця робота повинна проводитися на основі 
постійного аналізу фактичного складу дер-
жавних службовців, прогнозування кількіс-
них та якісних змін у суспільно-політичному 
та економічному житті, у законодавстві, та, 
викликаного у зв’язку з цим, оновлення фун-
кцій державних органів. Формування складу 
державних службовців передбачає створен-
ня, постійне ведення і оновлення Головним 
управлінням державної служби України 
комп’ютерного банку даних, а також Держа-
вного реєстру посад державних службовців, 
Державного реєстру центральних і місцевих 
органів державної виконавчої влади.  

В основу реформування професійного на-
вчання як одного з напрямків кадрової полі-
тики в сфері державної служби має бути по-
кладено зміщення акцентів у бік підготовки 
національної управлінської еліти. У процесі 
професійного навчання державних службов-
ців особливої уваги потребує їх підготовка 
до управлінської діяльності, прийняття рі-
шень, стратегічного менеджменту тощо. Ос-
новними напрямами цих питань мають ста-
ти: забезпечення випереджаючого характеру 
навчання з урахуванням перспектив розвит-
ку держави, вдосконалення завдань і функ-
цій її органів; запровадження цільової спря-
мованості навчання на основі дотримання 
державних освітніх стандартів, гнучкості за-
стосування всіх видів, форм і методів на-
вчання, досягнення інтенсифікації та оптимі-
зації навчального процесу; удосконалення 
підготовки та підвищення кваліфікації кад-
рового резерву та новопризначених держав-
них службовців; оптимізація мережі навча-
льних закладів різних форм власності, які 
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здійснюють підготовку спеціалістів для дер-
жавної служби; запровадження дистанційно-
го навчання, що надасть можливість розши-
рити коло державних службовців, які профе-
сійно підвищують кваліфікацію без відриву 
від роботи. 

Зміцнення і послідовне поліпшення кад-
рового потенціалу державної служби вима-
гає створення єдиної цілеспрямованої дер-
жавної системи підготовки, перепідготовки 
та підвищення кваліфікації державних служ-
бовців. Освітньо-професійні та професійні 
програми підготовки, перепідготовки та під-
вищення кваліфікації державних службовців 
повинні органічно поєднувати мету навчан-
ня, вимоги до професійної та загальнокуль-
турної освіченості особи, зміст, форми, ме-
тоди і засоби навчання з урахуванням функ-
ціональної та галузевої спеціалізації навчан-
ня державних службовців. 

Важливим напрямком кадрової політики в 
сфері державної служби є її професіоналіза-
ція, яка передбачає: поступову і планомірну 
зміну пропорцій у кадровому складі держав-
них службовців з метою досягнення в перс-
пективі стану, коли переважна більшість 
державних службовців буде мати професійну 
освіту у галузі державного управління; ці-
льову підготовку висококваліфікованих фа-
хівців державного управління, в тому числі з 
міжнародного права, світової та європейсь-
кої інтеграції; оновлення змісту і державних 
стандартів професійного навчання, що від-
повідає перспективам розвитку державного 
управління та державної служби, держави і 
суспільства в цілому; проведення ліцензу-
вання та акредитації закладів для професій-
ного навчання державних службовців із за-
лученням центрального органу виконавчої 
влади з питань державної служби; поступо-
вий перехід до безперервного навчання про-
тягом періоду перебування на державній 
службі із застосуванням сучасних інформа-
ційних технологій. 
Забезпечення конкурсності, об’єктивнос-

ті, прозорості і гласності під час прийнят-
тя на державну службу та просування по 

службі, як один із напрямків кадрової полі-
тики, передбачає розроблення та запрова-
дження більш досконалих, прозорих та 
об’єктивних процедур прийняття на держав-
ну службу, запровадження єдиного порядку 
проведення відкритого конкурсу та стажу-
вання зі складанням іспиту. З метою пошуку 
потенційних лідерів, наділеної неординар-
ними якостями молоді доцільно розробити 
порядок прийняття на державну службу пер-
спективних випускників вищих навчальних 
закладів, фахівців підприємницької, банків-
ської та фінансово-економічної сфер. Необ-
хідно також розробити чіткий механізм про-
сування по службі на підставі особистих 
професійних заслуг державних службовців.  

Важливим напрямком кадрової політики є 
удосконалення діяльності кадрових служб, 
які мають зосередитися, в першу чергу, на 
аналітичній та організаційній роботі з кадро-
вого менеджменту, аналізі ефективності дія-
льності відповідного органу, його структур-
них підрозділів, професійної діяльності кож-
ного державного службовця, прогнозуванні 
розвитку персоналу, плануванні кар’єри 
державних службовців, забезпеченні їх на-
вчання та моніторингу ефективності роботи. 
Удосконалення діяльності кадрових служб 
має супроводжуватися впровадженням єди-
ної державної комп’ютерної системи “Кад-
ри”. 

У ході реформування системи державної 
служби необхідно здійснити комплекс захо-
дів, спрямованих на підвищення адмініст-
ративної культури державних службовців, 
домогтися зміни громадської думки щодо 
негативного іміджу державної служби. З ці-
єю метою слід регулярно проводити вивчен-
ня оцінки населення щодо якості та ефектив-
ності роботи органів державної влади. Необ-
хідно розробити критерії оцінки надання 
державних послуг фізичним і юридичним 
особам, принципи взаємодії органів держав-
ної влади, органів місцевого самоврядування 
та їх посадових осіб з громадськістю та гро-
мадянами, запровадити принципово новий 
тип взаємовідносин між громадянами і дер-
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жавними службовцями, в основі яких були б 
пріоритет прав і свобод людини, повага до 
особистості, висока культура спілкування.  

З метою підвищення престижу державної 
служби, заінтересованості державних служ-
бовців у продуктивній та ефективній роботі, 
запобігання проявам корупції та іншим пра-
вопорушенням необхідно продовжити робо-
ту з удосконалення системи оплати праці 
державних службовців. Для цього слід під-
вищити стимулюючу роль посадових окла-
дів. Потрібно консолідувати структуру зар-
плати та зменшити кількість її компонентів, 
усунути міжвідомчі та місцеві розбіжності 
щодо оплати праці. Принципово умови опла-
ти праці кожного державного службовця 
мають співвідноситися з результатами його 
атестації та оцінкою професійної діяльності. 
Обов’язковим має бути посилення посадової 
диференціації умов оплати праці з урахуван-
ням рівня відповідальності, забезпечення її 
зростання протягом всього періоду роботи.  
Посилення відповідальності за неналежне 

виконання службових обов’язків та ненале-
жну роботу щодо запобігання проявам ко-
рупції, як один із напрямків кадрової політи-
ки в сфері державної служби, передбачає 
створення чіткого і прозорого механізму по-
карання державних службовців. Державний 
службовець у встановленому порядку має 
нести відповідальність за допущені ним по-
рушення законодавства, невиконання чи не-
належне виконання своїх обов’язків. Потріб-
но активізувати роботу щодо запобігання 
проявам корупції та іншим правопорушен-
ням, запровадити періодичну ротацію кадрів 
на окремих посадах, а також спеціальні пе-
ревірки щодо осіб, яких висувають на керівні 
посади. Для здійснення систематичного кон-
тролю за проходженням державної служби 
та професійними досягненнями службовців 
варто передбачити запровадження системи 
оцінок під час щорічного підбиття підсумків 
виконання державними службовцями своїх 
обов’язків і завдань, а також проведення пе-
ріодичної атестації державних службовців.  

Стратегічне завдання міжнародного спів-

робітництва в сфері державної служби по-
лягає у забезпеченні участі України у світо-
вих процесах удосконалення державних і 
міждержавних управлінських структур, ком-
плектування їх висококваліфікованими фахі-
вцями. Пріоритетними напрямами міжнаро-
дного співробітництва з кадрових питань є: 
створення системи прямих зв’язків центра-
льних та місцевих органів виконавчої влади з 
відповідними органами, установами та на-
вчальними закладами за кордоном; запрова-
дження контрактної системи обміну педаго-
гічними та науковими працівниками системи 
державної служби; створення спільних із 
іноземними державами центрів навчання 
державних службовців та підвищення їх ква-
ліфікації; запровадження у сфері кадрового 
забезпечення державної служби системи об-
міну необхідними виданнями, створення 
відповідного банку даних та інформаційної 
мережі з іноземними державами; активізація 
вивчення міжнародного досвіду державного 
управління і навчання державних службов-
ців шляхом ретельного відбору, перекладу та 
видання відповідної літератури; участь укра-
їнських фахівців у міжнародних семінарах, 
конференціях, нарадах з питань кадрового 
забезпечення державної служби; викорис-
тання, відповідно до законодавства, різнома-
нітних форм міжнародної допомоги; розши-
рення співробітництва з відповідними між-
народними організаціями; запровадження 
спеціалізованого обміну з метою підготовки, 
перепідготовки та підвищення кваліфікації 
державних службовців України за кордоном, 
передусім за рахунок міжнародної технічної 
допомоги та благодійних фондів, а також за-
прошення іноземних радників для роботи в 
державних установах України.  

Таким чином, здійснення в Україні еко-
номічних та соціальних перетворень, досяг-
нення економічного зростання, надання дер-
жавними службовцями управлінських по-
слуг, просування в напрямі європейської ін-
теграції можливо лише за умови створення 
ефективної системи роботи з персоналом, 
яка відповідала б стандартам демократичної, 
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правової держави із соціально орієнтованою 
ринковою економікою. З цією метою в Укра-
їні проводиться широкомасштабна адмініст-
ративна реформа, невід’ємною складовою 
якої є кадрова політика державної служби, 
якій відводиться одна із провідних ролей у 
цьому процесі. 
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