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Далі розберемо значення словосполучення «забез-
печувати додержання». У тлумачному словнику сучас-
ної української мови для слова «забезпечувати» наве-
дені наступні значення: 1) постачаючи щось у достатній
кількості, задовольняти кого-, що-небудь у якихось
потребах; 2) створювати надійні умови для здійснення
чого-небудь; гарантувати щось; 3) захищати, охороняти
кого-, що-небудь від небезпеки [10, с. 375]. Таким чином,
з суто семантичної точки зору під функцією «забезпе-
чувати додержання прав і свобод громадян» можна
розуміти: 1) задовольняти потреби громадян у точному,
без відхилень виконанні, здійсненні їх прав і свобод, 2)
створювати надійні умови для точного, без відхилень
виконання прав і свобод громадян; гарантувати реаліза-
цію цих прав і свобод; 3) захищати, охороняти громадян
України від небезпеки порушення їх прав і свобод.

Серед багатьох значень слова «умова», які наводять
тлумачні словники, на нашу думку, уваги в контексті на-
шого дослідження заслуговують наступні три значення:
«1) необхідна обставина, яка уможливлює здійснення,
створення, утворення чого-небудь або сприяє чомусь;
2) обставини, особливості реальної дійсності, за яких
відбувається або здійснюється що-небудь; 3) правила,
які існують або встановлені в тій чи іншій галузі життя,
діяльності, які забезпечують нормальну роботу чого-не-
будь» [10, c. 1506]. Тоді під «надійними умовами» слід
розуміти «необхідні й достатні обставини (або ресурси),
наявність яких створює підстави і реальну можливість
для реалізації встановлених законодавством прав і сво-
бод громадянина». Зазначимо, що цікавим з методоло-
гічної точки зору є питання про класифікацію таких умов
(ресурсів) для реалізації кожного права або свободи
громадянина. В літературі зустрічаються варіанти таких
класифікацій, наприклад, елементів системи забезпе-
чення прав і свобод людини [15]. Так, А. А. Романова
виокремлює елементи інституційного, правового, орга-
нізаційного та ресурсного забезпечення. Проте, на нашу
думку, мають право на існування й інші підходи щодо
класифікації засобів забезпечення прав і свобод грома-

дян в органах виконавчої влади.
На завершення спробуємо надати робочий

варіант визначення терміну «забезпечення додер-
жання прав і свобод громадян». Забезпечення додер-
жання прав і свобод громадян – це одна з визначених
Конституцією України функцій місцевої державної
адміністрації, яка полягає у створенні надійних вимог

для задоволення потреб громадян у точному здійсненні
їх прав і свобод, що закріплені Конституцією та закона-
ми України, для гарантування реалізації прав і свобод
громадян, забезпечення захисту громадян України від
порушення встановлених прав і свобод.

Подальше дослідження цього феномену, на думку
автора, потребує розгляд наступних питань: класифіка-
ція умов (ресурсів) для реалізації права або свободи гро-
мадянина у діяльності місцевої державної адміністрації;
визначення місця і ролі діяльності місцевих державних
адміністрацій у системі забезпечення державою, систе-
мою органів виконавчої влади прав і свобод громадян.
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Ефективність державного регулювання в гу-
манітарній сфері значною мірою залежить від якості
кадрового забезпечення, компетентності працівників
та управлінців відповідних галузей на місцевому, ре-
гіональному та центральному рівнях. Це, зокрема, ак-
туалізує питання дослідження механізмів формування
кадрового потенціалу в зазначеній сфері. Важливість
проблеми обумовлена суспільним запитом стосовно
нової генерації кадрів для галузей гуманітарної сфе-
ри, що створюється за нових умов громадсько-полі-

тичного та соціально-економічного розвитку України.
Адже модернізація українського суспільства потребує
висококваліфікованих фахівців, які відповідали б вимо-
гам сучасності й світовим стандартам якості як фунда-
ментальної фахової підготовки, так і високої моральної

культури.
Методологічним і теоретичним підґрунтям

дослідження механізмів формування кадрового по-
тенціалу в гуманітарній сфері слугують праці таких
науковців: В. Андрущенко [1], Ю. Ковбасюк, К. Ващен-
ко, Ю. Сурмін [2], В. Скуратівський, В. Трощинський, Е.
Лібанова [3], К. Забавіна [4], Р. Войтович [5] та інших.

Більшість дослідників виходять з того, що загальна
ситуація в гуманітарній сфері України продовжує зали-
шатися складною, ряд важливих проблем цієї сфери
вирішуються вкрай повільно. «Значна частина таких
проблем дісталася Українській державі у спадок від

колишньої тоталітарної системи. Водночас, на розвитку
гуманітарної сфери України після здобуття незалежності
негативно позначились прорахунки й помилки, допуще-
ні при визначенні моделі трансформаційних процесів»
[3, с. 28]. Зазначимо, що на тлі кризових явищ проблема
кадрового забезпечення набуває особливої ваги, адже
якісних кадрів явно бракує. Проте, наявні також пробле-
ми надлишку випускників гуманітарних спеціальностей
та їх працевлаштування [6, с. 140].

Особливість кадрової політики в цій сфері зумов-
люється тим, що вона безпосередньо впливає на
формування в суспільстві світоглядних орієнтацій,
спрямованих на утвердження в суспільній свідомості
сучасних інтелектуальних і духовних цінностей, що є
визначальним чинником формування національного
кадрового потенціалу. Водночас, фахівці цієї сфери, на
думку вчених, «є найбільш чутливими до умов ринкової
економіки, процесів глобалізації культури, глибинних
трансформацій соціокультурної комунікації» [2, с. 34].
Із цим твердженням не можна не погодитися: зміни в
економічній і політичній системах у нашій країні не лише
надають можливості, але й водночас становлять сер-
йозні загрози для людини, сталості її існування, вносять
суттєвий рівень невизначеності в її життя.

Україна, орієнтована в суспільному бутті на соціаль-
ну сумісність життя людей та духовно-моральні пріори-
тети замість вузькоспоживацьких і матеріально-обива-
тельських споживацьких, в процесі демократизації має
проявити активну, провідну роль у пошуку і реалізації
по-справжньому нових, гуманних, соціально справедли-
вих, духовно піднесених шляхів суспільного, цивілізова-
ного розвитку, таких, що об’єднують суспільство і дають
свободу реалізації кожному. «Завдання держави не в
останню чергу полягає в тому, щоб у суспільному житті
створити можливості для самореалізації особистості на
основах справжньої духовності, яка б визначала рівень
моралі суспільства, соціального консенсусу та підви-
щення загального рівня професіоналізму» [1].

В умовах побудови сильної держави надзвичайно
важлива роль належить кадровому потенціалу, адже

на нього покладається основне завдання − оберіга-
ти національну ідентичність держави і водночас вміти
прилаштуватись під цивілізаційні стандарти суспільного
розвитку таким чином, щоб мати можливість передусім
реалізувати власні національні інтереси, сповідувати
свої управлінські цінності, наслідувати свої звичаї та
норми системи державного управління. «Це вказує на
потребу формування принципово нового типу кадрово-
го ресурсу в сучасному суспільстві, який має запобігти
зіткненню вітчизняних реалій із певними стандартами
глобалізаційного розвитку, точніше він має виробити
ефективні механізми управління інтеграційними про-
цесами, шляхом інтенсифікації контактів між трансна-
ціональним кадровим ресурсом» [5, с. 428]. Саме такі
кадри покликані взяти на себе завдання перетворити
Україну на конкурентоспроможну державу за всіма
стратегічними напрямами.

Визнаючи важливість та наукову цінність наявних
досліджень та віддаючи належне досягненням вче-
них у теоретичних та практичних питаннях здійснення
кадрової політики в гуманітарній сфері, доводиться
визнати відсутність у вітчизняній науці комплексного
дослідження механізмів формування кадрового по-
тенціалу в гуманітарній сфері.

Відтак, метою статті є науково-теоретичне об-
ґрунтування механізмів формування кадрового потен-
ціалу в гуманітарній сфері:

Вихідними елементами для визначення механіз-
мів формування кадрового потенціалу в гуманітарній
сфері є конкретний об’єкт та певні цілі щодо зміни
стану цього об’єкта, які трансформуються в низку від-
повідних завдань. Далі мають бути визначені чинники
регулювання, на які слід впливати з тим, щоб виконати
ці завдання. Їх виявлення є одним із основних завдань
формування конкретних механізмів.

Відповідно до природи чинників регулювання обира-
ються методи впливу. У загальноприйнятому розумінні
термін «метод» означає спосіб чи прийом здійснення
чого-небудь, засіб досягнення поставленої мети. Метод
державного управління чи державного регулювання
дослідники [7, с. 114] трактують, виходячи зі специфіки
управлінської або регулятивної діяльності, а саме як
сукупність способів, прийомів та засобів (інструментів)
впливу держави на поведінку й суспільну діяльність
керованого об’єкта. Водночас, слід зауважити, що для
регулювання суспільних процесів широко використо-
вуються різні види методів регулюючого впливу. При
цьому, у науковій літературі з державного управління не
склалося єдиного підходу до їх класифікації. Дослідники
класифікують методи впливу за певною сукупністю кри-
теріїв: суб’єктів впливу (державні, громадські, ринкові);
об’єктів впливу (галузеві, функціональні); змісту/засобу
впливу (економічні, адміністративні, інституційні, соці-
ально-психологічні/пропагандистські); характеру впливу
(прямі, непрямі); рівнів впливу (загальнодержавні, міс-
цеві); часу дії (довгострокові, короткострокові); масш-
табів втручання (загальні, часткові); способу прийняття
(правові, неправові); характеру дії (стримувальні (об-
межуючі), стимулюючі, комплексні) [8; 9]. У будь-якому
випадку їх застосування має здійснюватися в комплексі,
що забезпечить ефективність та дієвість сукупності об-
раних механізмів.

Спрямовуючи зусилля на дослідження механізмів
формування кадрового потенціалу в гуманітарній сфері
з точки зору державного управління, варто розглядати
проблему в контексті здійснення державної кадрової
політики, адже «з часу, коли людство стало на шлях
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цивілізованого розвитку, визначальна роль у вирішенні
практичних завдань, що постають перед державою, на-
лежить підготовленому професійному складу працівни-
ків різних сфер і напрямів життєдіяльності суспільства»
[10, с. 178]. Державна кадрова політика, як визначено
в енциклопедії державного управління, – «це цілеспря-
мована, розрахована на тривалий період стратегічна ді-
яльність держави з формування, збереження, зміцнен-
ня, розвитку та раціонального використання людських,
трудових кадрових ресурсів країни, визначення для до-
сягнення цієї мети довгострокових цілей, соціально-еко-
номічних і політичних завдань, конкретних заходів щодо
ідеологічного, програмного та ресурсного забезпечення
головних передумов для реалізації національних інте-
ресів у контексті побудови демократичної, правової,
соціальної держави з ринковою економікою» [11, с. 105].

Водночас формування нового соціально-економіч-
ного укладу – інформаційного, постіндустріального, ор-
ганізованого суспільства, розвиток багатоукладності та
різноманітності форм суспільного життя, глобалізація
економічних зв’язків ведуть до розширення та усклад-
нення регуляторних функцій держави. На жаль, на
даний час дослідники вимушені констатувати: «По суті
держава зі своїм управлінням обслуговує бізнес, «надає
державні послуги», а не забезпечує повноцінний гумані-
тарний розвиток української нації» [12, с. 144].

Тож, на нашу думку, дослідження механізмів форму-
вання кадрового потенціалу в гуманітарній сфері мають
базуватися на ключових моментах концепції «ефектив-
ної держави», що передбачають зміну аспектів із кіль-
кісного на якісний розвиток державного втручання, на
ефективність та відкритість, доступність, підзвітність і
підконтрольність, урахування потреб і запитів громадян.

Зауважимо, що на вербальному рівні ця концепція
користується схваленням практично всіх політичних сил
українського суспільства, хоча в теоретичному плані
наявні різні, часом взаємовиключні точки зору, підходи
до її трактування. Крім цього, подібні схвалення і заці-
кавленість не отримують належного вияву в практич-
ній політиці, де часто мають місце волюнтаристський,
кон’юнктурний, нігілістичний підхід щодо врахування
відповідного досвіду, напрацьованого європейськими
соціальними державами.

Розглядаючи механізми формування кадрового по-
тенціалу в гуманітарній сфері, вважаємо, що доцільно
взяти за основу трихотомічну концепцію механізмів
державного управління [13, с. 34], де виокремлюються
адміністративний, економічний та інформаційно-пси-
хологічний механізми. Адміністративний механізм має
переваги надіншими в тому випадку, коли, скажімо,
якась діяльність є абсолютно небажаною, заборонити
таку діяльність легше і дешевше, ніж розробляти захо-
ди щодо її перешкоджання. Економічні методи мають
низку переваг порівняно з методами адміністративного
механізму, що є цілком закономірним, оскільки людина
охоче реагує на стимули й опирається надмірному тис-
ку. Власне, швидкість реакції на матеріальні стимули і
є однією з переваг економічного механізму державного
управління у порівнянні з іншими. Зміст методів інфор-
маційно-психологічного механізму полягає у виробленні
та підтримці певних переконань, духовних цінностей,
моральних і психологічних установок серед населення,
які є їх відмінною рисою.

Для приведення в дію механізмів державного управ-
ління потрібна відповідна нормативно-правова база.
Закони України, Укази Президента України, Постанови
Верховної Ради і Кабінету Міністрів України, розпоряд-

ження, накази та інструкції органів виконавчої влади різ-
них рівнів тощо є законною підставою для примусу, сти-
мулювання (перешкоджання) або переконання об’єкта
управління до виконання певних дій. Відтак, ми солідарні
з науковцями, що не вважають за потрібне виокремлю-
вати нормативно-правовий механізм як особливий меха-
нізм управління [13, с. 34].

Термін «потенціал» означає приховані можливості.
Широке його трактування полягає в тому, що потенці-
ал розглядається як джерело можливостей, які можуть
бути приведені в дію, та використання для вирішення
різноманітних питань. Тобто можливості особи, органі-
зації, суспільства, які ще не виявилися або виявилися
не повністю. Потенціал являє собою узагальнену харак-
теристику ресурсів, прив’язану до простору і часу. В нау-
ковій літературі зустрічаємо різні уявлення про потенці-
ал. Проте, всі вони сходяться на тому, що це є комплекс
необхідних для функціонування системи ресурсів. Він
змінюється з розвитком освітнього і професійного рівня
персоналу та його кількісного складу (плинність кадрів,
їх скорочення або збільшення).

Кадровий потенціал визначається науковцями як
сукупність висококваліфікованих працівників, що скла-
дають стабільне ядро персоналу підприємств, галузей,
регіонів, національної економіки, які володіють фізич-
ними та інтелектуальними здібностями, необхідними
для висококваліфікованої трудової діяльності, характе-
ризуються професійною придатністю, компетентністю,
досвідом роботи, особистими морально-етичними яко-
стями, здібностями до розвитку нових навичок [4, с. 4].

Існує й інше трактування: «Кадровий потенціал – це
можливості працівників, які можуть бути приведені в дію
в процесі трудової діяльності відповідно до посадових
обов’язків і поставленими перед суспільством цілями на
певному етапі суспільного розвитку. Це свого роду ін-
тегрована, в тому числі невживана, здатність кадрів до
професійної діяльності, так званий прихований резерв.
Причому поняття «кадровий потенціал» включає в себе
не тільки власне кадри, але й певний рівень спільних
можливостей групи людей при досягненні поставлених
цілей» [14, с. 7]. Автори останнього визначення дово-
дять, що зміст поняття «кадровий потенціал» включає в
себе різновиди людського потенціалу, що, у свою чергу,
визначає комплексність роботи з формування кадрово-
го потенціалу будь-якої сфери, а також різноманіття і
складність критеріїв вимірювання цього потенціалу [14,
с. 8]. Додамо, що науковий аналіз кадрового потенціалу
в умовах становлення інноваційно-знаннєвого суспіль-
ства передбачає використання плюралізму і антропо-
центризму сучасного знання.

Потребує уточнення, відповідно до мети нашого до-
слідження, й поняття «гуманітарна сфера». Походить
воно від латинського слова «gumanus», що означає
людський, людяний, тобто зорієнтований на людські
потреби й інтереси. Ми будемо виходити з того, що до
гуманітарної сфери належать галузі, які забезпечують
гуманітарний розвиток.

У сучасній науці й політичній практиці термін «гума-
нітарний розвиток» вживається у широкому та вузькому
значенні. У першому випадку гуманітарний розвиток
розглядається як розвиток двох рівнозначних суспільних
складових – соціальної і духовної сфер життєдіяльності
соціуму. Відповідно, гуманітарний розвиток включає в
себе поступ усіх тих галузей суспільного життя, які без-
посередньо спрямовані на задоволення соціальних і ду-
ховних потреб людей: праця, соціальне забезпечення,
охорона здоров’я, освіта, виховання, наука, культура,
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релігія, інформаційний простір, безпека життєдіяльнос-
ті, спорт, дозвілля, туризм, індустрія розваг та ін. [3, с.
5–6]. У проекті Концепції гуманітарного розвитку України
від 14.03.2008 року визначено, що гуманітарний розви-
ток – це модель розвитку, орієнтована на максимальне
розкриття потенціалу кожної людини і соціуму в цілому,
створення гідних умов для реалізації всіх інтелектуаль-
них, культурних, творчих можливостей людини і нації в
усіх сферах суспільного життя [15].

Інший підхід до визначення терміну «гуманітарний
розвиток», що його називають «вузьким», стосується
лише духовного життя, всіх його складових елементів
і зв’язків, які охоплюються поняття «духовна культура».
Це, насамперед, процес виробництва, збереження, по-
ширення й споживання духовних цінностей, сукупність
самих цих цінностей та засобів й методів їх здобуття
й використання. Таким чином, до духовної культури
належать не тільки форми суспільної свідомості, си-
стема знань, методологія пізнання дійсності, наукові
праці й технології, світоглядні орієнтири, моральні
норми, фольклор, твори мистецтва, література, звичаї,
вірування, традиції тощо, а й театри, музеї, бібліотеки,
творчі майстерні, мистецькі салони, навчальні й наукові
заклади, культові споруди та інші засоби духовної діяль-
ності людей [3, с. 6]. Гуманітарний розвиток у вузькому
значенні цього поняття охоплює всю сукупність змін, які
відбуваються в духовному житті, відображає їх основ-
ні тенденції та можливі способи корекції у бажаному
напрямку. Загалом, усі зазначені підходи до розуміння
гуманітарного розвитку не суперечать, а, навпаки, до-
повнюють один одного, підкреслюючи роль і значущість
його центрального елемента – людини.

Коли йдеться про механізми формування кадрового
потенціалу в гуманітарній сфері, важливим є системний
підхід до його оцінки, облік кількісних і якісних параметрів,
їх взаємообумовленості, закономірностей і тенденцій
розвитку за відносно тривалий період часу, а також по-
рівняльний аналіз показників цього процесу. Такий підхід
повинен являти собою систему моніторингу, забезпечую-
чи прогнозні оцінки, що загалом слугуватиме підставою
для адміністративних рішень щодо кадрового складу.

Розгляд кадрового потенціалу гуманітарної сфери з
точки зору компетентнісного підходу означає, що про-
фесійний розвиток відповідного працівника є не тільки
зміною його компетенції, але і вимагає, відповідно, під-
вищення його компетентності, що виражається у розбу-
дові особистісних і ділових якостей, глибшому освоєнні
норм і правил корпоративної культури, професійних та
етичних цінностей тощо.

Не втрачає актуальності проблема професіона-
лізації діяльності, що має базуватися на циклах про-
фесійного життя особи (професійне самовизначення,
професійне навчання, професійна самоідентифікація,
застосування та формування професійного досвіду) та
інституціональних елементах професіоналізації праці.

Для посилення інституційної спроможності системи
кадрового забезпечення гуманітарної сфери слід чітко
визначити цілі, завдання та функції причетних до цього
органів державної влади, органів місцевого самовряду-

вання, спеціально створених структур, забезпечити їх
постійну і ефективну взаємодію із закладами профе-
сійного навчання.

На сучасному етапі розвитку держави та су-
спільства в Україні зростає актуальність науково-ме-
тодологічного забезпечення створення та впровад-

ження ефективних механізмів формування кадрового
потенціалу в гуманітарній сфері. Такими механізмами є

адміністративний, економічний та інформаційно-психо-
логічний.

Налагодження та забезпечення ефективного функці-
онування механізмів формування кадрового потенціалу
в гуманітарній сфері покликані сприяти становленню
персоналу нового типу, спроможного впроваджувати у
практику своєї діяльності нові принципи і підходи, нову
організаційну культуру, нові технології, що стануть сут-
тєвими складовими інтелектуально-технологічної інф-
раструктури численних галузей гуманітарної сфери.

Напрями подальших досліджень, на нашу думку,
мають стосуватись особливостей функціонування сис-
теми підготовки кадрів для галузей гуманітарної сфери,
проблем взаємоузгодження всіх видів і форм загальної,
додаткової професійної, післявузівської освіти, а також
поєднання процесів навчання й виховання. Актуаль-
ність даної тематики досліджень зумовлена, зокрема,
потребою ефективного регулювання гуманітарних про-
цесів, аби їх розвиток не набув некерованого характеру
та, у свою чергу, не призвів до небажаних соціальних
деформацій.
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