
З кожним роком зростають вимоги до кадрів 
управління, які формують поступ держави шля-
хом незалежності, будуючи демократичну, пра-
вову, рівноправну європейську державу. Вимоги 
до кадрового потенціалу країни зростають у міру 
того, як в Україні розширюватиметься і поглиб-
люватиметься процес реформування системи, 
конкретизуватимуться завдання перед керівника-
ми, усім персоналом управління, суспільством. 

Необхідність формування системної кадро-
вої політики, суттєвих змін у підготовці та просу-
ванні кадрів аналізується в роботах відомих укра-
їнських вчених та фахівців В. Авер’янова, О. Во-
ронька, О. Губи, С. Дубенко, В. Князєва, П. Когу-
та, Г. Лелікова, В. Лугового, П. Назимка, Н. Ниж-
ник, В. Олуйка, П. Павленчика, С. Серьогіна,     
В. Цвєткова, Г. Щокіна, О. Яковенко, В. Яцуби, 
В. Яцюка, О. Яковенка та ін. [4; 6; 9; 11]. 

Дослідженню основних проблем професій-
ного навчання державних службовців та шляхів 
його удосконалення присвячували свої праці 
українські фахівці: В. Александров, О. Воронько, 
Л. Гогіна, Р. Ільясов, В. Князєв, В. Куценко,       
В. Луговий,  П. Назимко, Н. Нижник, О. Оболен-
ський, Г. Опанасюк, Н. Протасова, В. Понеділко, 
С. Серьогін, О. Слюсаренко, А. Чемерис, О. Яку-
бовський, В. Яцуба [1; 4; 5; 14; 15; 25]. 

Активно досліджується ця проблема росій-
ськими вченими  Г. Атаманчуком, Т. Гордєєвою, 
Б. Герасимовим, К. Магомедовим, О. Турчино-
вим, Н. Яковлевою та ін. [2; 26]. 

Не зменшуючи наукового вкладу попе-
редніх фахівців, наголосимо, що проблема кад-
рового потенціалу державного управління у су-
часних умовах придбала нову гостроту та актуа-
льність. 
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The characteristics of the state staff policy and also the methods of the formation of 
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Політологія 

Мета статті полягає у висвітленні основних 
завдань, проблем та недоліків державної кадрової 
політики, зокрема її регіональної складової, а 
також шляхів їх подолання. Акцентується увага 
на вагомості та першочерговості професійної 
підготовки державно-управлінських кадрів в су-
часних умовах, з огляду на те, що становлення 
системи безперервного професійного навчання 
державних службовців стало нагальною потре-
бою та найсуттєвішим чинником зміцнення дер-
жавності України. 

Здійснення адміністративної реформи, під-
вищення ефективності й результативності дер-
жавного управління потребують відповідного 
кадрового забезпечення, професійно компетент-
них кадрів. Саме кадровий корпус, його підготов-
ка, умови стабільної служби і соціального захис-
ту, неперервне вдосконалення становлять основу 
професіоналізації державно-управлінської діяль-
ності [25, с. 202]. 

У фаховій літературі є різні визначення по-
няття «державна кадрова політика». На думку    
О. Воронько, «державна кадрова політика – вира-
ження назрілих потреб суспільства, вимог життя, 
докорінних інтересів народу, важлива складова 
політики держави, її головна лінія у сфері добо-
ру, розстановки та виховання кадрів». Кадрова 
політика покликана забезпечити реалізацію всієї 
політики держави. Вона формується і здійсню-
ється на науково-теоретичній основі, постійному 
аналізі практичної діяльності [4, с. 144]. 

У програмі кадрового забезпечення держав-
ної служби, затвердженій Указом Президента 
України від 10 листопада 1995 р. № 1035 [16], 
зазначено, що успіх радикальних перетворень в 
Україні залежить, насамперед, від ефективної 
роботи органів державної влади всіх рівнів,   
комплектування їх висококваліфікованими кад-
рами. В основу кадрового забезпечення мають 
бути покладені принципи демократичного добо-
ру, просування по службі за ділові якості, постій-
ного навчання державних службовців, заохочен-
ня їх до службової кар’єри, систематичного онов-
лення кадрів та здійснення контролю за їх діяль-
ністю [25, с. 202]. 

У Стратегії реформування системи державної 
служби, затвердженій Указом голови держави від 
14 квітня 2000 р. № 599 [22], удосконалення кадро-
вого потенціалу, становлення професійної держав-
ної служби, що включає організований відбір пра-
цівників із подальшою її підготовкою до роботи в 
нових умовах, належне використання й просуван-
ня на службових посадах, також визнано пріори-
тетними завданнями. Крім того, визначено, що 
суттєвих змін потребує характер діяльності кадро-
вих служб органів виконавчої влади. Вони мають 
зосередитися, насамперед, на аналітичній та орга-
нізаційній роботі з кадрового менеджменту, аналі-
зу професійної діяльності кожного державного 
службовця, забезпеченні їх навчання та моніторин-
гу ефективної роботи. Заходи щодо реалізації за-
значеної Стратегії передбачають запровадження 

стратегічного планування професійного навчання 
державних службовців [25, с. 202]. 

На необхідності вдосконалення системи 
добору, призначення на посади, просування по 
службі, ротації державних службовців, їх профе-
сійного навчання, оцінювання та стимулювання 
роботи наголошено в Концепції адаптації інсти-
туту державної служби в Україні до стандартів 
Європейського Союзу, схваленій Указом Прези-
дента України від 5 березня 2004 р. № 278 [20]. 
Про це йдеться і в Програмі розвитку державної 
служби на 2005-2010 рр., затвердженій постано-
вою Кабінету Міністрів Україні від 8 червня 2004 р. 
№ 746 [18]. Зокрема, в полі зору перебувають 
такі питання, як створення системи кар’єрного 
зростання, професійного розвитку державних 
службовців. 

Підготовка високопрофесійних державних 
службовців, створення умов для їх професійного 
зростання, підвищення ними в установлений 
строк кваліфікації відповідно до затверджених 
професійних програм з урахуванням актуальних 
питань державного управління є завданнями 
Програми підготовки та залучення молоді до дер-
жавної служби та служби в органах місцевого 
самоврядування, створення умов для її професій-
ного зростання, затвердженої постановою Кабі-
нету Міністрів України від 10 вересня 2003 р.    
№ 1444 [11, с. 59; 17]. 

На вирішення проблемних питань кадрового 
забезпечення, добору і розстановки високопрофе-
сійних, чесних, патріотично налаштованих пра-
цівників апарату державного управління спрямо-
вано і Комплексну програму підготовки держав-
них службовців, яка розроблена з урахуванням 
основних положень адміністративної реформи в 
Україні і затверджена Указом Президента Украї-
ни 9 листопада 2000 р. № 1212 [19]. 

Розробці аспектів кадрової політики значно 
сприяє адміністративна реформа в Україні, якою 
передбачається підвищення ефективності системи 
органів державної влади та розв’язання кадрових 
проблем у суспільстві. В Концепції адміністратив-
ної реформи вказано на необхідність поповнення 
кадрового корпусу країни підготовленими і ком-
петентними кадрами [10]. В Указі Президента 
України від 11 лютого 2000 р. № 208/2000 акцен-
тується увага на проблемі підвищення ефективно-
сті управлінських кадрів у нашій державі [21]. 

У сучасній науці є різні тлумачення сутності 
кадрової політики. Навіть у європейських країнах 
немає єдиної універсальної схеми кадрової полі-
тики, яка б сприяла розв’язанню ресурсних    
проблем різних установ [2, с. 28; с. 211]. В Украї-
ні дослідженню кадрової політики та кадрового 
забезпечення соціально-політичного реформу-
вання приділяється значна увага, тим більше, що 
на сучасному етапі відбуваються її значні зміни. 
Головним чинником, що визначає нинішню кад-
рову ситуацію в Україні, є демократична, правова 
система управління суспільними процесами в 
умовах швидкого становлення й розвитку грома-
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дянського суспільства, посилення ролі місцевого 
самоврядування шляхом передачі йому частки 
повноважень системи органів державної влади. 
[6, с. 284] 

Серед управлінців та науковців України іс-
нує чітке розуміння того, що тільки продумана, 
ефективна, послідовна кадрова політика створить 
передумови для забезпечення політичної, еконо-
мічної, соціальної, духовної сфер, а також системи 
державного управління кадрами нового поколін-
ня, що володіють достатніми для розв’язання су-
часних завдань знаннями, умінням та навичками. 

У найширшому розумінні кадри – це всі 
працездатні громадяни країни. Однак воно часті-
ше застосовується в більш вузькому професійно-
му розумінні. Терміни «кадрові працівники», 
«кадровий корпус» означають основний, постій-
ний професійно підготовлений склад працюю-
чих, які становлять кістяк колективу підприємст-
ва, установи, організації та виконують як вироб-
ничі, так і розпорядчо-управлінські, керівні    
функції [7, с. 149-150; 12, с. 78-79] 

Таким чином, поняття «кадри» в широкому 
розумінні – це постійний, підготовлений склад пра-
цівників різних сфер органів державної влади та міс-
цевого самоврядування, працівників підприємств, 
установ, організацій, які забезпечують виконання 
покладених на них функцій [6, с. 284; 4, с. 142]. 

У вузькому розумінні – це керівні працівни-
ки, кадри апарату, які покликані виконувати   
функції управління. Їх основу складають держав-
ні службовці. Саме ці кадри здебільшого і є пред-
метом нашого розгляду.  

Реформування державної служби на сучас-
ному етапі передбачає вдосконалення кадрового 
потенціалу, створення оновленого, потужного і 
дієздатного державного апарату, становлення 
професійної, політично нейтральної та авторитет-
ної державної служби. Ефективна підготовка кад-
рів визначає і тенденції регіональної політики. 
Як зазначає О. Яковенко, «особливу увагу слід 
приділити кадровій і науковій підтримці регіона-
льного розвитку, становленню місцевого само-
врядування» [27; 28]. 

Регіоналізація систем державного управління 
виступає складовою демократизації державного апа-
рату. В основі цього процесу, безперечно, повинні 
бути покладені позитивні зміни в персональному 
статусі управлінця – державного службовця в регіоні.  

Регіональна кадрова політика – надзвичайно 
важлива складова внутрішньої державної політи-
ки. Держава міцна, значною мірою, сильними 
регіонами. Держава сильна тоді, коли вона може 
враховувати специфіку своїх регіонів.  

Успішна робота з регіональними кадрами 
залежить від повноти відображення особливос-
тей її проведення. Насамперед у регіоні повинно 
бути враховане те, що відрізняє його від інших 
регіонів та держави загалом. Сукупність таких 
ознак становить, власне, суть регіону. Тому мож-
на з впевненістю констатувати, що регіон – це 
специфічне соціальне утворення, тобто соціопер-

сона, як зазначає дослідник П. Когут. У своїй 
специфіці він є унікальним і неповторним. Пер-
соніфіковані властивості регіону вимагають інди-
відуальних підходів до підбору та розстановки 
регіональних кадрів [9, с. 305]. 

Державна кадрова політика повинна базува-
тись на врахуванні особливостей регіонів. Перед-
усім мають бути вироблені загальні принципи 
кадрового забезпечення регіонів. Вони можуть 
випливати лише з загальнодержавних засад взає-
мовідносин центру та регіонів.  

А. Олійник зазначає, що основна мета дер-
жавної кадрової політики в регіонах – це забезпе-
чення органів державної влади, органів місцевого 
самоврядування, що знаходяться в регіоні, управ-
лінськими кадрами нового типу, здатними взяти 
на себе відповідальність і успішно вирішувати 
назрілі загальнодержавні і регіональні проблеми 
[8, с. 144-145]. 

Питання оптимізації муніципальної і регіона-
льної кадрової політики, розробки нових механіз-
мів і схем підготовки та перепідготовки управлін-
ських кадрів сьогодні належить до розряду першо-
чергових. Це питання національного масштабу і 
значення, оскільки є інструментом формування 
стратегічного кадрового резерву країни [3, с. 295]. 

Погоджуючись з висновками В. Понеділко, 
зазначимо, що дійсно підвищення ефективності 
державного управління в Україні потребує дер-
жавної служби за європейськими принципами й 
цінностями (чітке розмежування політичних та 
академічних функцій, законодавче регулювання 
адміністративних процедур та професійної етики 
державних службовців, мотивована й оплачувана 
робота відповідно до результатів тощо) та знач-
ною мірою, залежить від якості кадрового забез-
печення органів державної влади та органів міс-
цевого самоврядування. В. Понеділко пов’язує 
його з двома вагомими факторами, а саме: 

− по-перше, це необхідність добору на дер-
жавну службу молодих людей – випускни-
ків вищих навчальних закладів України; 

− по-друге, це вдосконалення системи підго-
товки, перепідготовки та підвищення ква-
ліфікації управлінських кадрів, у тому чис-
лі державних службовців. [15, с. 475-476]. 

Питання підвищення ефективності держав-
ного управління як у центрі, так і в регіонах 
України, невід’ємно пов’язане з проблемою ради-
кального підвищення якості підготовки держав-
них службовців. З поглибленням демократичних 
перетворень та поступовим входженням у русло 
Болонського процесу, професійна підготовка дер-
жавних службовців набуває дедалі більшої важ-
ливості. Освіта в державі є головним елементом 
її життя та розвитку, а державні службовці є опо-
рою держави та її двигуном [1, с. 93]. 

В організаційну структуру системи підго-
товки, перепідготовки та підвищення кваліфікації 
державних службовців входять: 

− Національна академія державного управ-
ління при Президентові України, – голо-
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вний вищий навчальний заклад у систе-
мі підготовки, перепідготовки та підви-
щення кваліфікації державних службов-
ців і посадових осіб місцевого самовря-
дування та її Дніпропетровський, Львів-
ський, Одеський та Харківський регіона-
льні інститути державного управління; 

− 16 вищих навчальних закладів універси-
тетського рівня Міністерства освіти і 
науки України, а також Академія муні-
ципального управління (м. Київ); 

− 27 центрів перепідготовки та підвищення 
кваліфікації працівників органів держав-
ної влади, органів місцевого самовряду-
вання, державних підприємств, установ і 
організацій, що працюють в Автономній 
Республіці Крим, областях (крім облас-
тей, де діють регіональні інститути Ака-
демії), містах Києві та Севастополі; 

− 65 галузевих навчальних закладів з пере-
підготовки та підвищення кваліфікації кадрів. 

Сьогодні немає фактично жодного питання 
організації та функціонування органів державної 
влади та місцевого самоврядування, державної  
служби в цілому, яке б не було пов’язане з професі-
оналізмом та компетенцією службовців [13, с. 331]. 

Професіоналізм є однією з важливих ознак 
державно-управлінської діяльності. Саме від ньо-
го залежить рівень і якість державно-
управлінських рішень, їх громадська підтримка. 

Професіоналізм являє собою глибоке та все-
бічне знання і володіння практичними навичками 
в певній галузі суспільно корисної діяльності. 

Стосовно державної служби, професіоналізм – 
це передусім здатність державного службовця, 
колективу державних службовців визначати з 
урахуванням умов і реальних можливостей   
найефективніші шляхи та способи реалізації по-
ставлених перед ними завдань у межах норматив-
но визначених повноважень [13, с. 153]. 

До основних критеріїв професіоналізму дер-
жавного службовця слід віднести такі якості: 

− управлінська і юридична освіченість; 
− володіння широким спектром соціально-

політичних та економічних знань; 
− володіння теоретико-методологічними, 

правовими основами державного управ-
ління та орієнтація в оптимальних шля-
хах його здійснення; 

− загальна інтелігентність і ерудованість; 
− володіння методами наукового пошуку й 

досліджень; 
− навички наукового, творчого мислення і ана-

літико-критичного ставлення до дійсності; 
− інтерес до всього нового та сучасно-

якісного у сфері професійної діяльності, 
науки, культури, інформації; 

− володіння державною мовою; 
− наявність основних знань і навичок з 

психології управлінської діяльності; 
− організаційні навички і вміння працюва-

ти з людьми; 

− дотримання високих моральних та етич-
них норм у суспільних, виробничих, 
міжособистісних стосунках і відносинах. 

До наведених вище факторів варто додати 
такий значущий чинник, як уміння приймати 
рішення, та потім і здійснювати їх [8, с. 122]. 

Реалізація принципу професіоналізму, на-
самперед, потребує постійного професійного роз-
витку персоналу державної служби, що має за-
безпечуватися активним функціонуванням, висо-
ким ступенем організації та науково-методич-
ного керівництва системою підготовки, перепід-
готовки та підвищення кваліфікації державних 
службовців. Їх навчання можна розглядати як 
довгостроковий процес, складний за змістом, 
динамічний залежно від соціально-економічного 
стану держави, що має здійснюватися диференці-
йовано з огляду на професійні обов’язки та пов-
новаження державних службовців відповідно до 
цілей та завдань органів влади та місцевого само-
врядування [13, с. 144-145]. 

Для професійного вдосконалення державних 
службовців потрібно: 

− послідовно здійснювати їх якісне фахове 
навчання, особливо вищих керівних кад-
рів, доповнювати академічний підхід 
практичним, усвідомлювати стратегічне 
значення професійної підготовки й кри-
тичну роль людини в державному управ-
лінні, змінювати ставлення до навчання 
від його надлишковості до необхідності; 

− зміщувати акценти в навчанні від обо-
в’язковості та примусовості до доброві-
льності й зацікавленості на основі рете-
льного вивчення та ідентифікації навча-
льних потреб, професійних компетенцій 
і якісної підготовки навчальних програм, 
забезпечення їх гнучкості, різноманітно-
сті, актуальності, адресності; 

− організувати систематичний обмін між-
народним досвідом з цих питань; 

− регулярно проводити короткотермінові 
тренінги та семінари з використанням 
активних форм і методів навчання до-
рослих, запровадження консультування, 
наставництва, співробітництва та залу-
чення фахівців з різних сфер суспільної 
практики, а також запрошувати до     
викладання і розроблення навчальних 
програм вище керівництво; 

− у процесі залучення молоді на державну 
службу необхідно враховувати потребу у 
вдосконаленні та окремому підході до 
фахової підготовки молодих людей до 
державної служби, розробці системи 
збереження досвіду старих кадрів для 
забезпечення зв’язку поколінь; 

− назріла потреба в ліквідації комп’ютер-
ної безграмотності державних службов-
ців, інституціалізації «електронного уря-
ду», його законодавчому, інформаційно-
ресурсному та фінансовому забезпечен-
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ні, широкому запровадженні інформа-
ційно-комунікаційних технологій з ме-
тою професійного вдосконалення дер-
жавно-управлінського персоналу. 

Головну роль у процесі підвищення профе-
сіоналізму та компетенції державних службовців 
повинна відігравати дієздатна система підвищен-
ня їх кваліфікації, яка удосконалює професійну 
майстерність управлінців. 

Професійну майстерність необхідно розгляда-
ти як високий рівень володіння державним службо-
вцем обсягом знань і вмінь із загальноосвітньої, 
функціональної і галузевої складових державної 
служби. Зокрема, державний службовець-
професіонал повинен добре орієнтуватися у консти-
туційних засадах і правових основах державного 
управління, у законодавчих основах забезпечення 
місцевого самоврядування, у соціально-політичних 
і економічних питаннях, у соціальному розвитку 
країни і захисті населення, охороні здоров’я і на-
вколишнього середовища, у розвитку культури і 
освіти, відродженні національних традицій, у прин-
ципах функціонування державного апарату, в тех-
нології складання службових документів, в еконо-
міко-статис-тичних методах аналізу тощо [8, с. 23]. 

Персонал державної служби постійно знахо-
диться у розвитку і визначається крім політичних 
і економічних чинників, зростанням ролі науки в 
організації управління, значним використанням 
сучасних інформаційних технологій, що вимагає 
новітньої підготовки, формування нового типу 
державного службовця. 

Практика державного управління свідчить, 
що зміст фахового навчання має бути виперед-
жаючим, враховувати динамізм соціальних про-
цесів. Ось чому як основу реформування системи 
навчання державних службовців на перший план 
нині висунуто соціальну природу професійного 
навчання, гарантії громадянам прав і рівних мож-
ливостей для професійної підготовки, оптиміза-
цію змісту, відкритість новим технологіям – ав-
томатизованим системам з використанням найсу-
часніших персональних комп’ютерів і можливос-
тей всесвітньої мережі Інтернет [1, с. 93]. 

Потреба в навчанні державних службовців є 
не лише їх особистою, а є й потребою державних 
органів, установ та держави в цілому. Чим біль-
ше уваги держава приділятиме освітньому та 
професійному вдосконаленню знань і вмінь дер-
жавних службовців, тим швидше це позитивно 
позначиться на їх професійній досконалості, а 
отже на ефективному і сталому розвитку еконо-
міки регіонів [8, с. 146]. 

У найширшому розумінні підготовка, точні-
ше її відсутність, впливає на увесь набір політик. 
Очевидно, що навіть найкваліфікованіші держав-
ні діячі не зможуть реалізувати свої програми без 
опори на добре підготовлену адміністрацію. Як-
що такої немає, політичні програми залишаються 
деклараціями про наміри, а це, як доводить прак-
тика, надто часто шкодить підтримці всієї полі-
тичної системи з боку громадськості. 

Лише наявність добре підготовлених дер-
жавних службовців може гарантувати універса-
льне виконання адміністративних правил і поло-
жень у часі й просторі, що у свою чергу є важли-
вим визначальним чинником не лише громадської 
довіри до політичної системи, але й ділових очіку-
вань, сприятливих для інвестиційних рішень [24, с. 25]. 

Які ж напрями навчання нині є найголовні-
шими? 

По-перше, це підвищення рівня економічної 
підготовки. Переважна більшість керівників від-
чуває потребу в знаннях з економіки, фінансів, 
банківської справи, щоб приймати кваліфіковані 
рішення на своїй посаді.  

По-друге, це підвищення рівня правової 
освіти, культури управлінських кадрів. Якщо 
управлінці на Заході – це, як правило, люди з 
економічною або юридичною освітою, то у нас 
відсоток управлінців з юридичною освітою дуже 
незначний. Сьогодні маємо констатувати, що 
державні службовці здебільшого не мають право-
вої підготовки. Водночас робота кожної ланки 
державного апарату так чи інакше пов’язана зі 
знаннями або використанням правових актів. 
Тому обізнаність із правових питань, глибоке 
знання особливостей управлінських рішень, а 
також уміння готувати й використовувати їх на 
практиці для кожного управлінця набуває       
стогодні першочергового значення. 

По-третє, особливого значення в умовах   
інтеграційних процесів України набуває проблема 
іміджу державного службовця, його культури в 
широкому розумінні [14, с. 10]. Державний служ-
бовець сьогодні має бути не просто кваліфікова-
ним спеціалістом, а людиною з широким світогля-
дом, діловими і високими моральними якостями. 

Очевидно, саме Національна академія дер-
жавного управління при Президентові України, 
Інститут підвищення кваліфікації керівних кад-
рів, регіональні інститути, обласні центри підви-
щення кваліфікації і повинні формувати в нашо-
му суспільстві високоцивілізовані стандарти 
управлінської еліти. 

Життя стверджує: ідея системи безперерв-
ного професійного навчання державних службов-
ців нерозривно пов’язана зі становлення держав-
ної служби України і є невід’ємним складником 
її кадрового забезпечення. Сьогодні немає жод-
ного питання організації та функціонування дер-
жавної служби, яке не було б пов’язане з профе-
сіоналізмом службовців, інакше кажучи, розви-
ток державної служби і навчання кадрів органіч-
но взаємопов’язані. Становлення системи безпе-
рервного професійного навчання державних        
службовців стало нагальною потребою та найсут-
тєвішим чинником зміцнення державності Украї-
ни [1, с. 94; 6, с. 285; 23, с. 94].  

Підбиваючи підсумки, зазначимо, що: 
− Серед основних завдань державного роз-

витку чільне місце належить підготовці 
нової генерації висококваліфікованих 
управлінських кадрів, які враховувати-
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муть національні традиції і світовий  до-
свід та трансформуватимуть їх відповідно 
до вимог розбудови української держави. 

− Виконання функцій політики держави 
обумовлені конкретними суб’єктами 
кадрової політики в особі працівників 
державної служби. Державний службо-
вець являється центральною фігурою в 
структурах управління. Удосконалення 
підготовки кадрів державного управлін-
ня – проблема надзвичайної ваги. Якість 
підготовки кадрів це в майбутньому ре-
зультати діяльності органів управління, 
які впливають на подальший розвиток 
життєдіяльності суспільства. 

Отже, суть державної кадрової політики 
полягає у залученні, закріпленні та використанні 
на державній службі підготовлених висококвалі-

фікованих спеціалістів, у створенні умов із реалі-
зації ними свого професійного потенціалу для 
успішного виконання посадових обов’язків і за-
безпеченні на цій підставі ефективного функціо-
нування органів державної влади. В нових умо-
вах державні службовці будь-якого рівня, в тому 
числі і регіонального, мають бути готові до опе-
ративного, гнучкого реагування на нові соціаль-
ні, економічні та інші проблеми, до сприйняття 
громадської думки. 

Проблемні питання реалізації державної 
кадрової політики та стратегії модернізації систе-
ми підготовки, перепідготовки та підвищення 
кваліфікації управлінських кадрів потребують 
подальших детальних розробок та впровадження 
найкращих результатів у професійну діяльність 
працівників органів державної влади та органів 
місцевого самоврядування. 
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