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ПСИХОЛОГІЧНІ АСПЕКТИ ОЦІНЮВАННЯ ПЕРСОНАЛУ 
В СИСТЕМІ ДЕРЖАВНОЇ СЛУЖБИ 

Статтю присвячено розгляду психологічних аспектів оцінювання персона-
лу в системі державної служби. Виокремлено основні причини неефективності 
такого оцінювання: формальність і суб’єктивність, відсутність зворотного 
зв’язку, неузгодженість самооцінки працівника з оцінками експертів, неаде-
кватне сприйняття державними службовцями сутності оцінювання. Наголо-
шено на специфіці професійної діяльності в системі державного управління: 
публічності, соціальній орієнтованості, спрямованості на задоволення потреб 
громадян. Зазначено, що «оцінка» є основним елементом поняття ефектив-
ність державного управління, оскільки відображає рівень розвитку суспільства 
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і рівень функціонування державної служби. Акцентовано увагу на соціально-
психологічній сутності оцінювання, недостатній розробленості й визначеності 
вимог (соціальних норм) до особистості та діяльності державних службовців, 
необхідності розроблення адекватних методів та процедур оцінки. 

Узагальнено результати емпіричного дослідження, у ході якого виявлено 
професійно важливі якості державних службовців, виокремлено й обґрунтовано 
критерії та показники оцінки рівня їхнього професіоналізму, здійснено порів-
няння ефективності різних діагностичних методик оцінювання персоналу в 
системі державної служби. За допомогою методів прямої оцінки й вимушеного 
вибору визначено рівень необхідності та рівень сформованості в державних 
службовців професійно важливих якостей, які відображені в оцінному листі 
оцінки персоналу в системі державної служби. Виокремлено критерії аналізу 
професійної ефективності державних службовців (професіоналізм; трудова та 
виконавча дисципліна; особистісні (професійно важливі) якості; взаємодія з 
керівництвом, колегами, клієнтами; професійна мотивація; потреба у навчанні; 
обсяг роботи, що виконується), запропоновано якісні та кількісні показники для 
аналізу кожного з критеріїв. Здійснено процедуру експертної оцінки важливості 
виокремлених критеріїв та їхньої відповідності посадовим обов’язкам праців-
ника. Обґрунтовано важливість поєднання цих методів для отримання об’єктив-
нішої та повнішої інформації, мінімізації ефекту соціальної бажаності в оціню-
ванні персоналу в системі державної служби. 

Ключові слова: персонал, оцінювання, державна служба, професійно 
важливі якості, метод прямої оцінки, метод вимушеного вибору, оцінний лист, 
експертне оцінювання. 

Malimon L. Ya. Psychological Aspects of Evaluation of Personnel in the 
System of Public Service. The article is dedicated to the study of psychological 
aspects of estimation of personnel in the system of public service. It was determined 
the main reasons of inefficiency of such estimation: formality and subjectivity, lack 
of feedback, inconsistency of employee’s self-estimation and experts’ estimation, 
inadequate perception by civil servants of the essence of evaluation. The specifity of 
professional activity in the system of public administration: publicity, social 
orientation, focus on the needs of citizens has been underlined. It was mentioned that 
“estimation” is the main element of the notion of “effectiveness of public admini-
stration”, as it reflects the level of society’s development and the level of functioning 
of the public service. Attention was paid on socio-psychological essence of 
estimation, insufficient elaboration and definition of requirements (social norms) to a 
personality and activity of public servants, necessity of development of adequate 
methods and estimation procedures. The results of empirical study in the course of 
which it was revealed professionally important qualities of public servants have been 
generalized, the criteria and indices of estimation of the level of their professionalism 
have been singled out and grounded, and the effectiveness of different diagnostic 
techniques of estimation of personnel in the system of public service has been 
compared. With the help of direct assessment methods and forced choice were 
defined the level of necessity and the level of formation of professionally important 
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qualities among public servants which found their reflection in evaluation letter of 
estimation of personnel in the system of public service. The criteria of analysis of 
professional activity of public servants (professionalism; labor and executive discipli-
ne; personal (professionally important) qualities; interaction with management, 
colleagues, customers; professional motivation; need in training; the volume of 
performed work) have been singled out, qualitative and quantitative indices for 
analysis of each criteria have been proposed. It was carried out the procedure of 
expert estimation of importance of the singled out criteria and their accordance with 
official duties of an employee. It was grounded the importance of consolidation of 
these methods for obtaining more objective and full information, minimizing the 
effect of social desirability in estimation of personnel in the system of public service. 

Key words: personnel, estimation, public service, professionally important 
qualities, method of direct choice, method of forced choice, evaluation letter, expert 
estimation. 

Малимон Л. Я. Психологические аспекты оценки персонала в системе 
государственной службы. Статья посвящена рассмотрению психологических 
аспектов оценки персонала в системе государственной службы. Выделены ос-
новные причины неэффективности такой оценки: формальность и субъектив-
ность, отсутствие обратной связи, несогласованность самооценки работника с 
оценками экспертов, неадекватное восприятие государственными служащими 
сущности оценки. Отмечена специфика профессиональной деятельности в сис-
теме государственного управления: публичность, социальная ориентирован-
ность, направленность на удовлетворение потребностей граждан. Указано, что 
«оценка» является основным элементом понятия эффективность государствен-
ного управления, поскольку отражает уровень развития общества и уровень 
функционирования государственной службы. Акцентировано внимание на 
социально-психологической сущности оценки, недостаточной разработанности 
и определенности требований (социальных норм) к личности и деятельности 
государственных служащих, необходимости разработки адекватных методов и 
процедур оценки. Обобщены результаты эмпирического исследования, в ходе 
которого выявлены профессионально важные качества государственных служа-
щих, выделены и обоснованы критерии и показатели оценки уровня их профес-
сионализма, проведено сравнение эффективности различных диагностических 
методик оценки персонала в системе государственной службы. С помощью 
методов прямой оценки и вынужденного выбора определен уровень необходи-
мости и уровень сформированности у государственных служащих профессио-
нально важных качеств, которые нашли отражение в оценочном листе оценки 
персонала в системе государственной службы. Выделены критерии анализа 
профессиональной эффективности государственных служащих (профессиона-
лизм; трудовая и исполнительская дисциплина; личностные (профессионально 
важные) качества; взаимодействие с руководством, коллегами, клиентами; 
профессиональная мотивация, потребность в обучении, объем выполняемой 
работы), предложены качественные и количественные показатели для анализа 
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каждого из критериев. Осуществлена процедура экспертной оценки важности 
выделенных критериев и их соответствия должностным обязанностям работ-
ника. Обоснованно важность сочетания этих методов для получения объектив-
ной и полной информации, минимизации эффекта социальной желательности в 
оценке персонала в системе государственной службы. 

Ключевые слова: персонал, оценка, государственная служба, профессио-
нально важные качества, метод прямой оценки, метод вынужденного выбора, 
оценочный лист, экспертная оценка. 

 

Постановка наукової проблеми та її значення. На сучасному 
етапі соціально-економічних змін у країні від державних службовців 
очікується якісно нове небюрократичне ставлення до виконання своїх 
обов’язків, що має забезпечуватися системою мотивації, яка б врахо-
вувала результати, зусилля працівників і базувалась на науково об-
ґрунтованій оцінці їхньої праці та професійно важливих особистісних 
якостей. Однак нинішня практика атестації персоналу державної 
служби, на думку багатьох вчених в галузі державного управління 
(Н. Гончарук, Ю. Ковбасюк, В. Малиновський, Н. Нижник, О. Обо-
ленський, Л. Пашко, С. Серьогін, В. Сороко та ін.), не відповідає 
сучасним вимогам і потребує вдосконалення. Дослідники звертають 
увагу на формальність і суб’єктивність оцінювання, відсутність зво-
ротного зв’язку й неузгодженість самооцінки працівника з оцінками 
експертів різного посадового статусу, викривлене розуміння держав-
ними службовцями сутності оцінювання як такого, що не сприяє 
їхньому професійно-особистісному розвиткові [2; 3; 6; 7; 9; 10].  

Державна служба відрізняється від усіх інших видів служби 
своєю публічністю, професійністю, постійністю, соціальною орієнто-
ваністю на задоволення потреб широкої громадськості, а також демо-
кратичними процедурами функціонування, до яких належать: колек-
тивний характер вироблення і прийняття найважливіших рішень, облік 
і контроль за ходом виконання прийнятого рішення, особисте спіл-
кування керівників державних органів із підлеглими тощо [2; 3; 6]. 
Безумовно, «оцінка» − основний елемент поняття ефективність дер-
жавного управління, тому що вона відображає рівень розвитку сус-
пільства, а також рівень функціонування державної служби.  

Аналіз досліджень цієї проблеми. Розглядаючи оцінку персоналу 
як цілеспрямований процес визначення відповідності якісних харак-
теристик персоналу (здібностей, умінь, особистісних якостей, моти-
вів) вимогам посади або робочого місця, трудової поведінки, що 
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позначається на ефективності діяльності загалом [5; 7; 8], дослідники 
акцентують увагу на соціально-психологічній сутності такого оціню-
вання, недостатній розробленості й визначеності вимог (соціальних 
норм) до особистості та діяльності державних службовців й необхід-
ності розроблення адекватних методів, способів оцінки, які б змен-
шили стресогенність процедури оцінювання й забезпечили об’єктив-
ність результатів [2; 4; 7]. Зокрема, у працях І. Глови, Н. Гончарук, 
Л. Карамушки, Д. Куриці, М. Курбатової, М. Магури, Н. Медвідь, 
Н. Нижник, Л. Пашко та інших учених розглянуто психологічні аспек-
ти оцінки праці та її ефективності у сфері державного управління й 
запропоновано певні способи розв’язання соціально-психологічних про-
блем оцінювання діяльності державних службовців [1; 2; 4; 5; 7; 9; 10]. 

Водночас, характеризуючи зміст поняття оцінка персоналу, до-
слідники наголошують на його аморфності, оскільки в нього вклада-
ється різний зміст залежно від завдань і ситуацій, які потребують 
оцінювання. Передусім оцінку персоналу розглядають як діяльність 
щодо вивчення актуальної й потенційної цінності працівника для 
організації [5]. Є багато критеріїв оцінювання (кількісних та якісних 
ознак, на підставі яких оцінюється професійний рівень фахівця), але 
загалом їх можна віднести до однієї з двох груп: характеристики 
працівника й результатів діяльності (особистісний та діяльнісний па-
раметри оцінювання) [7]. Кожна з них має своє призначення, застосо-
вується для досягнення різних цілей і оцінюється різними фахівцями.  

На рівні особистості державного службовця застосовуються кри-
терії оцінки, які визначаються характеристиками працівника, відобра-
жають його особливості, індивідуально-психологічні та професійні 
якості, здібності, уміння тощо. Для позначення цих характеристик, 
зокрема їх поведінкового компоненту, в сучасній літературі застосо-
вують поняття компетенція. Є велика кількість різних характеристик 
працівника, які можна розділити на три групи: формальні (характе-
ристики людини, інформацію про які можна отримати з різних доку-
ментів навіть без оцінювання); професійні (професійні знання, уміння, 
навички); професійно важливі якості (психологічні якості, біологічні 
характеристики, які мають важливе значення для успішного освоєння 
й подальшого застосування працівником знань, навиків і умінь, необ-
хідних для певної професійної діяльності).  

Психологічна специфіка професійної діяльності державних служ-
бовців вимагає розвитку тих якостей працівників державної служби, 
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які позначаються на ефективності діяльності й визначають критерії 
оцінки персоналу. До важливих професійних якостей державного 
службовця належать: знання законодавчих актів, керівних і норма-
тивних документів, вітчизняного та зарубіжного досвіду, широта 
професійного світогляду, уміння працювати з документами; здатність 
оперативно й самостійно приймати обґрунтовані рішення; відпові-
дальність за наслідки дії і рішення; здатність практично організову-
вати й планувати виконання отриманих завдань; здатність виконувати 
посадові обов’язки; здатність виховувати почуття відповідальності в 
підлеглих, творчість у розв’язанні поставлених завдань; здатність 
працювати в екстремальних умовах; загальна висока працездатність 
тощо [2; 4; 9]. Тому дослідження психологічних аспектів оцінювання 
персоналу в системі державної служби повинно ґрунтуватися на 
вивченні цих якостей. 

Є досить багато методів оцінювання персоналу, які, зокрема, за-
стосовуються і в державному управлінні й характеризуються різною 
трудомісткістю та об’єктивністю: метод стандартних оцінок, метод 
анкет і порівняльних анкет, метод вимушеного вибору, описовий 
метод, метод вирішення ситуації, метод спостереження за поведін-
кою, метод шкали рейтингів поведінкових установок, метод незалеж-
них суддів, 360-градусний метод, метод «чотирифакторного інтерв’ю», 
метод моделювання ситуації, метод групових дискусій, метод 
інтерв’ювання тощо [7; 8]. 

Мета дослідження – виявити професійно важливі якості держав-
них службовців, виокремити й обґрунтувати критерії та показники 
оцінювання рівня їхнього професіоналізму, а також порівняння ефек-
тивності різних діагностичних методик оцінювання персоналу в сис-
темі державної служби.  

Методика й організація дослідження. Дослідження проводили 
на базі трьох райдержадміністрацій Волинської області. Вибірка 
складалася з 39 державних службовців зі стажем роботи в цих 
державних структурах понад п’ять років. В оцінюванні брали участь 
дев’ять експертів, у ролі яких виступали керівники та колеги 
досліджуваних (по три в кожній організації), які працюють з ними не 
менше трьох років, не мають із працівниками родинних або близьких 
дружніх стосунків і характеризуються в колективі своєю об’єктив-
ністю, поміркованістю та неупередженістю у висновках.  
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Застосовувалися такі методи дослідження: методика прямого оці-
нювання для визначення необхідності та рівня сформованості профе-
сійних якостей; методика вимушеного вибору й порівняння якостей; 
розроблений на основі отриманих результатів авторський оцінний лист 
«Критерії та показники оцінювання професійної ефективності»; апроба-
ція процедури експертного оцінювання за допомогою оцінного листа.  

Виклад основного матеріалу й обґрунтування отриманих ре-
зультатів дослідження. На першому етапі дослідження застосову-
вали методику прямої оцінк, щоб виявити ступінь необхідності 
певних професійних якостей для виконання діяльності в органах 
державної служби. Вона полягала в оцінюванні професійно важливих 
якостей працівників за 5-бальною шкалою, відповідно до якої визна-
чалася міра необхідності кожної якості. Після цього за допомогою 
методу самооцінювання було визначено рівень їхнього розвитку в 
працівників. Узагальнені показники необхідності та вираження про-
фесійних якостей держслужбовців відображено на рис. 1.  

0

0,5

1

1,5

2

2,5

3

3,5

4

4,5

5

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

якості працівника

с
е
р
е
д
н
ій

 б
а
л

необхідні якості виражені якості
 

Рис. 1. Показники оцінювання професійних якостей державних службовців 

Примітка: 1 – наявність широких професійних знань, 2 – аналітичні здіб-
ності, 3 – здатність швидко вчитися на досвіді, 4 – уміння організовувати свою 
діяльність, 5 – здатність переконати оточення у своїй правоті, 6 – уміння 
встановлювати контакт із людьми, 7 – уміння працювати в команді, 8 – здат-
ність приймати самостійні рішення, 9 – лояльність до організації, 10 – уміння 
ефективно діяти в різних ситуаціях. 
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Отже, із розподілу показників (рис. 1) видно, що суттєвої різниці 
між необхідними й вираженими якостями немає. Найбільший розрив 
між необхідністю і рівнем розвитку якості виявився за наявністю 
широких знань та професійним підходом до справи – 0,26 (різниця 
коливається в межах високого рівня), а також за здатністю приймати 
самостійні рішення – 0,23 (за необхідністю ця якість має високий 
рівень, а за вираженням її у працівників – достатній рівень). 
Найменший розрив характерний для таких якостей, як здатність 
переконувати оточення – 0,03 та вміння встановлювати контакт із 
людьми – 0,03 (різниця коливається в межах одного рівня, відповідно, 
високого і достатнього). 

Отже, за результатами методики прямого оцінювання виявлено 
незначну диференціацію в рівнях важливості та необхідності певних 
якостей для ефективної професійної діяльності, а також їх сформо-
ваністю в працівників. Найбільш вираженою й необхідною якістю є 
наявність широких професійних знань, професійний підхід до справи 
(високий рівень), а найменш вираженою та необхідною якістю є здат-
ність переконувати оточення у своїй правоті та приймати самостійні 
рішення (достатній рівень). На наш погляд, це можна пояснити все 
ще наявною в державній службі адміністративно-бюрократичною 
системою управління, в умовах якої від працівника менше вимага-
ється ініціативності та самостійності, а більше – виконання поставле-
них державою завдань.  

На другому етапі дослідження застосовували методику виму-
шеного вибору, в ході якої працівникам необхідно було, порівнюючи 
різні якості між собою, вибрати з кожної пари ту якість, яка є необ-
хіднішою і більшою мірою впливає на ефективність виконання профе-
сійних обов’язків. Результати методики вимушеного вибору залежно 
від важливості якостей наведено на рис. 2. 

Отже, результати методики вимушеного вибору, порівняння 
якостей показують, що до найважливіших та необхідних якостей для 
ефективного виконання діяльності державні службовці віднесли: 
професійну компетентність (високий рівень – 66,7 %), комунікативні 
та організаторські здібності (високий рівень – 12,9 % та 20,5 %), 
схильність до командної роботи (високий рівень – 23,1 %), спрямова-
ність на досягнення (високий рівень – 15,4 %). Найменш необхідною 
якістю, на думку досліджуваних, є лояльність до організації (високий 
рівень – 2,6 %, низький рівень – 38,4 %). 
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Рис. 2. Оцінювання рівня важливості професійних якостей державного 
службовця, які впливають на результативність його професійної 

діяльності 

Примітка: 1 – професійна компетентність, 2 – стратегічне мис-
лення, 3 – потенціал розвитку, 4 – організаторські здібності, 5 – лідер-
ський потенціал, 6 – комунікативні навички, 7 – схильність до 
командної роботи, 8 – спрямованість на досягнення, 9 – лояльність до 
організації, 10 – гнучкість поведінки. 

Аналіз отриманих даних засвідчив, що методика вимушеного 
вибору (порівняння якостей) дає більш диференційовану оцінку, ніж 
методика прямого вибору, тобто є продуктивнішим інструментом 
оцінювання персоналу. Така різниця помітна з розподілу показників 
на рис. 1 і 2. 

На третьому етапі дослідження на основі аналізу й узагальнення 
результатів методик прямого оцінювання та вимушеного вибору були 
виокремлені основні критерії та показники оцінювання, які лягли в 
основу розроблення оцінного листа визначення професійної ефектив-
ності державних службовців. Оцінний лист «Критерії та показники 
оцінювання професійної ефективності держслужбовців» містить шість 
шкал (критеріїв), які характеризуються за відповідними показниками:  

1) професіоналізм (рівень кваліфікації та компетентність, знання 
своїх посадових обов’язків, знання нормативно-правових документів, 
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які вимагаються посадою; уміння планувати та організовувати робо-
ту, якість та продуктивність праці); 

2) трудова та виконавча дисципліна (дотримання правил внутріш-
нього трудового розпорядку, дотримання регламентів роботи, дотри-
мання правил службової поведінки, своєчасність виконання завдань, 
дотримання Етичного кодексу держслужбовця); 

3) особистісні (професійно важливі) якості (відповідальність, са-
мостійність, організованість, зібраність в роботі, емоційна стрима-
ність (уміння контролювати емоції), ініціативність, застосування в 
роботі нових методів та підходів); 

4) взаємодія з керівництвом, колегами, клієнтами (прагнення до 
співробітництва, уміння враховувати інтереси інших, уміння налаго-
джувати й підтримувати конструктивні стосунки, сприйняття критики, 
здатність ураховувати зауваження, побажання); 

5) професійна мотивація, потреба в навчанні (ставлення до орга-
нізації, лояльність; ставлення до роботи (рівень мотивації), прагнення 
підвищувати професійний рівень і результати праці, готовність та 
здатність навчатися); 

6) кількісні показники, обсяг роботи, що виконується (кількість 
розроблених нормативних документів, кількість підготовлених доку-
ментів (розпоряджень, рішень, вихідної кореспонденції тощо), кіль-
кість опрацьованих документів, кількість реалізованих завдань 
(заходів) відповідно до розподілу обов’язків). 

Оцінний лист був запропонований працівникам державної служ-
би для визначення важливості й відповідності запропонованих крите-
ріїв обов’язкам та посаді державних службовців в організації. Завдан-
ня досліджуваних полягало в оцінюванні цих критеріїв та показників 
за 3-бальною шкалою відповідно до їхньої важливості та відпо-
відності посадовим обов’язкам, де 3 бали – дуже важливий показник, 
відповідає посадовим обов’язкам працівника; 2 бали – не дуже важли-
вий показник, не зовсім відповідає посадовим обов’язкам працівника; 
1 бал – не важливий показник, зовсім не відповідає посадовим обо-
в’язкам працівника. Результати аналізу критеріїв та показників 
оцінювання відображено на рис. 3. 

Отже, за результатами методик прямого оцінювання та вимуше-
ного вибору були визначені критерії та показники оцінювання, які 
відображені в оцінному листі оцінки персоналу в системі державної 
служби. Оцінка запропонованих критеріїв працівниками й керівни-
ками державної служби дала змогу виділити як найважливіші і такі, 
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що відповідають займаній посаді професіоналізм і особистісні (про-
фесійно важливі) якості (наближаються до високого рівня, 2,85 та 
2,76 бала), та найменш важливі і відповідні – кількісні показники, 
обсяг роботи, що виконується (середній рівень – 2,53 бала).  

 
Рис. 3. Оцінка важливості критеріїв та показників оцінювання професійної 

діяльності 
Примітка: 1 – професіоналізм, 2 – трудова та виконавча дисципліна, 3 – осо-

бистісні (професійно важливі) якості, 4 – взаємодія з керівництвом, колегами, 
клієнтами, 5 – професійна мотивація, потреба у навчанні, 6 – кількісні показ-
ники (обсяг роботи, що виконується) 

На четвертому етапі дослідження оцінний лист «Критерії та по-
казники оцінювання професійної ефективності держслужбовців» був 
запропонований і працівникам, і керівникам державної служби, які 
виступали в ролі експертів, завдання яких полягало в оцінюванні 
кожного працівника за запропонованими критеріями та показниками. 
Узагальнені результати оцінювання представлено на рис. 4.  

Отже, оцінка експертами професійних якостей і показників 
професійної ефективності працівників державної служби дала змогу 
виділити найбільш та найменш виражені якості в працівників. До 
найбільш виражених якостей експерти віднесли професіоналізм 
(2,95 бала), трудову й виконавчу дисципліну (2,85 бала), особистісні 
(професійно важливі) якості (2,85 бала) – ці характеристики оцінені 
вище середнього рівня. Найнижчу оцінку експертів отримали кіль-
кісні показники, обсяг роботи, що виконується (2,38 бала). Водночас 
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цей критерій визначили експерти як менш важливий в оцінці профе-
сійної діяльності державних службовців. Узагальнений аналіз резуль-
татів експертного оцінювання дав змогу визначити, що високу оцінку 
за всіма критеріями й показниками отримали 46,15 % досліджуваних; 
добру оцінку – 28,21 %; задовільну – 25,64 %; низьку – 0 % дослі-
джуваних. 
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Рис. 4. Результати експертного оцінювання професійних якостей 

та показників професійної ефективності досліджуваних 
Примітка: 1 – професіоналізм, 2 – трудова та виконавча дисципліна, 3 – осо-

бистісні (професійно важливі) якості, 4 – взаємодія з керівництвом, колегами, 
клієнтами, 5 – професійна мотивація, потреба у навчанні, 6 – кількісні 
показники (обсяг роботи, що виконується) 

Висновки. За оцінкою персоналу можна говорити про ефектив-
ність чи неефективність діяльності і окремого працівника, і державної 
служби загалом. Проведене дослідження показало, що запропонована 
методика експертного оцінювання за розробленим оцінним листом 
«Критерії та показники оцінювання професійної ефективності держ-
службовців» дає об’єктивніші результати внаслідок більшої диферен-
ційованості критеріїв та показників оцінювання, а також мінімізації 
впливу ефекту соціальної бажаності порівняно з методиками прямого 
та вимушеного вибору оцінки професійних якостей працівника. Водно-
час поєднання цих методів оцінювання персоналу в системі держав-
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ної служби дасть змогу отримати об’єктивну та досить повну інфор-
мацію щодо психологічних аспектів професійної діяльності держав-
них службовців, реалізуючи тим самим основні цілі оцінювання: ін-
формативну – забезпечить керівників різних рівнів державного управ-
ління необхідними даними щодо роботи своїх підлеглих, а працівни-
ків – даними про їхні індивідуальні переваги та недоліки; мотиваційну – 
детермінує взаємозв’язок матеріальної винагороди і морального 
заохочення з трудовою поведінкою та результатами праці державних 
службовців, і таким чином орієнтує персонал на покращення діяль-
ності та підвищення ефективності функціонування державних струк-
тур; адміністративну – ляже в основу прийняття об’єктивних кадро-
вих рішень щодо проведення конкурсного відбору при призначенні 
на посаду, кар’єрного зростання, ротацій, підвищення кваліфікації, 
атестації, навчання й розвитку персоналу в системі державної служби. 
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