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Узагальнено зміст понять “кадрові процеси”, “методи управління кадровими
процесами”. Визначено основні критерії для класифікації методів управління
кадровими процесами публічної служби. Здійснено класифікацію методів управління
кадровими процесами. Розкрито особливості адміністративних методів управління
кадровими процесами.
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В управлінській практиці широко використовують велику кількість термінів та
понять, що безпосередньо стосуються кадрової діяльності органів публічної влади. Аналіз
теоретичних засад державної кадрової політики дасть змогу краще осягнути усі аспекти
кадрових процесів, систематизувати сукупність термінів, структурувати основні поняття.
Мета статті – здійснити аналіз основних методів управління кадровими процесами
публічної  служби.  Об’єктом  дослідження  є  кадрова  політика  публічної  служби.
Предметом  наукового  дослідження  –  методи  управління  кадровими  процесами  у
контексті становлення публічної служби в Україні. Поставлені такі завдання дослідження:

– узагальнити  підходи  до  визначення  понять  “кадрові  процеси”,  “методи
управління кадровими процесами”;

– визначити основні критерії для класифікації методів управління кадровими
процесами;

– здійснити класифікацію методів управління кадровими процесами;
– проаналізувати  методи управління  кадровими  процесами  відповідно  до  їх

змістового навантаження.
Питання методів кадрової політики, дослідження методології кадрових процесів

досліджуються багатьма зарубіжними та вітчизняними вченими. У науці державного
управління проводять класифікацію методів  за змістовними характеристиками, що  дає
змогу  виділити  методи  правового  регулювання,  організаційно-розпорядчі
(адміністративні), економічні, соціально-політичні, соціально-психологічні та морально-
етичні  методи  державного  управління  (Г. Одінцова).  За  способом  впливу  методи
поділяють  на  нормативно-правові,  фінансово-економічні,  організаційні,  науково-
методичні та інформаційно-освітні (М. Латинін). Актуальними на сьогодні є розкриття
особливостей кадрових процесів та кадрового забезпечення у працях В. Авер’янова,
В. Бакуменко, Н. Нижник, С. Серьогіна, О. Оболенського. У своїх працях В. Олуйко
аналізує кадрові процеси як сукупність послідовних дій для досягнення результату у
кадровій політиці як кадрові явища [1].

Кадрові питання у контексті становлення публічної служби в Україні потребують
ґрунтовного вивчення, адже кадрова політика державної служби, служби в органах
місцевого  самоврядування  постійно  змінюється,  модернізується;  використовуються
різноманітні методологічні підходи, інноваційні наукові доробки, світовий досвід теорії
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та  практики  функціонування  кадрових  процесів.  Визначені  відповідно  до  кадрової
політики органів публічної влади основні напрями формування та розвитку кадрових
процесів потребують теоретичного обґрунтування, детального вивчення та практичного
використання теоретичних напрацювань. Прикладами деяких кадрових процесів на
практиці у межах національного рівня можна вважати розробку концепції державної
кадрової політики, визначення шляхів і засобів кадрового забезпечення, формування
цільових кадрових програм, виконання планів роботи з кадрами і кадрових програм
тощо.  Тому  вивчення  методів  управління цими  та  іншими  кадровими  процесами є
необхідним та актуальним. Зокрема, невирішеною частиною залишається формування
єдиного теоретико-методологічного базису для забезпечення таких процесів, розробка
категорійного апарату з позиції системного підходу для формування концептуальних
підходів до публічної служби.

У статті узагальнено поняття “метод управління кадрового процесу”, “кадровий
процес”, запропоновано класифікацію методів управління кадрових процесів у контексті
становлення публічної служби в Україні, виокремлено критерії цієї класифікації.

Об’єкт дослідження статті знаходиться у площині методологічних напрацювань
понять  публічної  служби,  кадрової політики  та методів  управління.  У  дослідженні
використано системний підхід та проведено узагальнення методологічних значень на
межі  загальнофілософських  понять,  підходів  у  державному  управлінні.  Поєднано
методологію наукового пізнання з методологією практичного управління. Актуальним
є підхід до уніфікації методів, технології та їх використання у вирішенні різноманітних
завдань,  поставлених  перед  наукою.  Методологічною  основою  для  таких  процесів
виступатиме  розробка  методологічних  підходів,  напрацювань,  принципів,  методів,
моделей. На сьогодні існує безліч методів управління та методів державного управління,
розробляється  методологія  державного  управління,  сучасного  управління  та  інших
галузей знань, методологія  окремих галузей господарства. Дуже часто залучаються
методи  інших  галузей  до  потреб  формування  методологій  державного  управління,
управління, становлення публічної служби. Тому найбільш широко використовуваним
способом пізнання є системна методологія, результатом застосування якої є синтезування
практики, пізнання, норм, творчого пошуку методів. Особливістю цього дослідження є
те, що предмет дослідження знаходиться на межі державного управління, регіонального
управління, місцевого самоврядування та державної служби. Тому використання різних
підходів  має  велике  методологічне  значення,  сприяє  виникненню  певного
методологічного  результату  у  вигляді  узагальнення  певних  напрацювань,  вивчення
методів і технологій управління, проведення їх класифікації тощо.

Процеси формування теоретико-методологічного підґрунтя для функціонування
публічної служби є актуальними для вивчення. Предметом цього дослідження визначено
методи управління кадровими процесами у контексті становлення публічної служби в
Україні.  На  сьогодні  існує  визначення  поняття  публічної  служби,  яке  законодавчо
закріплене  у  Кодексі  адміністративного судочинства  України.  Відповідно  до нього,
публічна служба – це “діяльність на державних політичних посадах, професійна діяльність
суддів, прокурорів, військова служба, альтернативна (невійськова) служба, дипломатична
служба, інша державна служба, служба в органах влади Автономної Республіки Крим,
органах місцевого самоврядування” [2]. Визначено також, що публічна служба набагато
ширше поняття, і включає також діяльність інших суб’єктів, зокрема установи, організації,
підприємства будь-якої форми власності, тільки у тому випадку, коли вони виконують
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функції публічної адміністрації відповідно до чинного законодавства [3]. З урахуванням
законодавчо визначених позицій у контексті цього дослідження кадрові процеси органів
публічної влади можна поділити на такі три основні групи:

– кадрові процеси у державній службі;
– кадрові процеси в органах місцевого самоврядування;
– кадрові  процеси  у  державних  підприємств,  установах  та  організаціях,  які

здійснюють виконання функцій держави.
Такий поділ більш чітко встановлює межі дії методів управління, визначає суб’єктів

та об’єктів управління, регулює взаємовідносини між ними.
На  загальнодержавному  рівні  кадровий  процес включає:  розробку  концепції

державної кадрової політики,  визначення шляхів  і  засобів  кадрового забезпечення,
формування цільових кадрових програм, виконання планів роботи з кадрами і кадрових
програм, реалізацію основних кадрових програм [4]. Наукові доробки та практичні
напрацювання часто спрямовані на кадрові процеси на рівні діяльності окремих органів
державної влади та органів місцевого самоврядування як безумовно у більшості випадків
похідні від загальнодержавних. У кожному із зазначених напрямів для реалізації кадрової
політики проводять такі заходи, які визначають основні кадрові процеси:

– розробка концепції державної кадрової політики;
– визначення засобів кадрового забезпечення;
– формування  та реалізація цільових кадрових програм;
– виконання планів роботи з кадрами і кадрових програм;
– реалізація основних кадрових програм;
– розробка стратегії підбору кадрів;
– відбір кадрів для заміщення посад;
– процеси розстановка кадрів;
– процеси прийому та звільнення персоналу;
– професійна  освіта,  підготовка,  можливість  підвищення  кваліфікації/

компетентності;
– розробка та втілення стандартів кваліфікації працівників;
– ідентифікація кадрового складу за показниками (стать, вік, рівень освіти, досвід

роботи тощо);
– здійснення контролю результатів праці (оцінка, атестація тощо);
– стимулювання праці;
– розробка підходів управління з урахуванням індивідуальних якостей працівників;
– підготовка, перепідготовка та підвищення кваліфікації кадрів;
– формування та ефективне використання кадрового резерву;
– заходи щодо підвищенням престижності роботи в органах публічної влади;
– оцінка ефективності роботи кадрів органів публічної влади;
– чіткий розподіл функцій, завдань та відповідальності за їх здійсненням;
– заходи щодо запобігання корупційних дій тощо.
Зазначені  кадрові  процеси  є  об’єктами  управління  та  вимагають  певного

інструментарію для прийняття кадрових рішень, спеціальних методів для здійснення
кадрової  політики.  Методи  –  це  конкретні  способи  та  прийоми  щодо  здійснення
управлінської діяльності. Щодо трактування методу управління кадровими процесами,
то це систематизований спосіб владного впливу на процес розвитку кадрових процесів,
функціонування кадрових служб, конкретних посадових осіб, діяльність яких призводить
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до  вирішення  поставлених  кадрових  питань,  ефективного  використання  кадрового
потенціалу, підвищення ефективності кадрового забезпечення публічної служби. Методи
кадрових процесів націлені на практичну реалізацію  кадрових рішень,  здійснюють
керуючий вплив на об’єкти управління відповідно до цілей та завдань кадрової політики
державної  служби  та  політики  органів  місцевого  самоврядування.  Вплив  може
здійснюватися  як  безпосередньо  на  кадрові  процеси,  так  і  опосередковано,  мати
короткострокову чи довгострокову дію.

Методи управління кадровими процесами в органах влади та органах місцевого
самоврядування характеризуються такими основними функціями:

– стимулювання;
– контроль;
– активізація;
– стабілізація;
– регламентування;
– посилення мотивації персоналу;
– нормування;
– коректування кадрової політики;
– прогнозування кадрових процесів;
– проектування;
– кадрове моделювання тощо.
Класифікацію методів можна проводити, використовуючи різноманітні критерії.

Отже, враховуючи вищевикладений перелік основних функцій, які здійснюють методи
управління,  можна  здійснити  їх  поділ  за  функціональним  навантаженням:  методи
коректування, методи активізації, методи стимулювання тощо.

За  типом  впливу  виокремлюють  прямі  та  непрямі.  Прямі  характеризуються
примусовим способом виконання (наприклад, адміністративні методи управління).

За узагальнюючим принципом методи управління кадровими процесами можна
поділити на спеціальні та загальні. Загальні методи характеризуються безпосереднім
здійсненням управління, тобто розробкою, прийманням, реалізацією владного кадрового
рішення.  Результатом  застосування  таких  методів  є  здійснення  правового,
організаційного, державно-владного управління у сфері кадрової політики. Загальні
методи можна поділити на такі групи: адміністративні методи та методи регулюючого
впливу на кадрову політику. Спеціальні методи – це інші методи управління кадровими
процесами  –  політичні,  соціальні,  морально-етичні,  психологічні  тощо,  які  мають
непрямий  характер  впливу,  характеризуються  не  примусовим  способом  виконання,
засновані на використанні взаємозв’язку між природними даними людини та мотивацією
поведінки персоналу органу публічної влади.

Адміністративні методи також виокремлюють як групу за таким критерієм, як
змістове навантаження. Отже, за змістовим навантаженням спеціальні методи управління
кадровими процесами можна поділити на такі основні групи: адміністративні, економічні,
організаційні, політичні, соціальні, морально-етичні, соціальні, психологічні, аналітичні
тощо. Адміністративні методи характеризуються прямим, часто примусовим впливом,
відповідають правовим нормам, актам та розпорядженням органів, яким підпорядковані.
Адміністративні методи управління кадровими процесами характеризуються прямим
впливом,  часто  одностороннім  способом  виконання  завдання  кадрової  політики,
встановленням чітких обов’язків, прав та способів виконання поставлених завдань;



М. КАРПА

358

обов’язковістю виконання розпоряджень, вказівок, наказів. Методологічною основою
для  застосування  конкретних  адміністративних  методів  управління  можна  назвати
використання прописаних  рекомендацій,  настанов,  які  є  у  посадових  інструкціях,
Методичних рекомендаціях щодо застосування Положення про проведення атестації
державних  службовців  [5],  Загальних  методичних  рекомендаціях  щодо  проведення
щорічної оцінки виконання посадовими особами місцевого самоврядування покладених
на них обов’язків і завдань, затверджених наказом Нацдержслужби [6], Методичних
рекомендаціях з питань дотримання вимог чинного законодавства при вирішенні питань
присвоєння державним службовцям чергових рангів, Порядку проведення щорічної
оцінки [7], Національних стандартах України, новітніх методиках щодо впровадження
профілів професійної компетентності посад державної служби [8] тощо. Такі методи
націлені  на  регламентацію  діяльності,  методичне  забезпечення  кадрових процесів,
проведення нормування та стандартизації вирішення кадрових питань.

Іншими  адміністративними  методами  є:  методи  заборон  та  дозволів.
Адміністративне право  трактує  встановлення  заборони  як  покладення  на  суб’єкта
правових відносин прямих обов’язків утримуватися від вчинення в умовах, передбачених
нормою, тих чи інших дій або утримуватися від них на свій розсуд: затримка у присвоєнні
чергового  рангу,  позбавлення  спеціального  права,  затримка  призначення  на  вищу
посаду; виправні роботи; адміністративний арешт тощо. Суб’єкти, які приймають рішення
щодо  застосування методів  заборон,  можуть  бути  зовнішніми  та  внутрішніми.  До
зовнішніх суб’єктів можемо віднести спеціально уповноважені державні органи, які
розглядають справи про адміністративні проступки: суди, органи внутрішніх справ,
органи державних інспекцій та інші органи (посадові особи), які уповноважені на це
законодавством. Внутрішніми суб’єктами управління кадровими процесами загалом
та щодо застосування методів заборон зокрема можуть бути адміністративна комісія,
виконавчий  комітет,  посадова  особа.  У  період  командно-адміністративної  системи
найбільшого, порівняно з методами дозволів, використання як загалом у суспільстві, так
і  в  державному  управління  зазнали  методи  заборон.  Перехід  до  адміністративно-
правового регулювання відносин у суспільстві викликає тенденцію до все частішого
використання методів дозволів. До адміністративних методів управління кадровими
процесами також належать методи створення чи ліквідації різноманітних організаційних
об’єднань, структур, які беруть участь у формуванні та здійсненні кадрових процесів.
Адміністративні методи спрямовані на вирішення кадрових питань у сфері дисципліни
праці, відповідальності, мотивації поведінки тощо. Прикладами таких методів можуть
бути  методи  правового  регулювання,  переконання,  примушення.  Використовуючи
методи правового регулювання, суб’єкт управління здійснює свій вплив на вирішення
кадрових питань, реалізацію кадрової політики, зберігаючи права усіх учасників кадрових
процесів, надаючи їм можливість вибору варіантів рішень та захисту своїх інтересів у
правовому  полі.  Інший  метод  –  метод  переконання –  характеризується  створенням
певних  умов,  певного  соціального  середовища,  використанням  правових  актів,
організаційного інструментарію, мотиваційних заходів тощо.

До організаційних методів належать питання планування чисельності працюючих,
використання робочого часу, організація праці тощо. Організаційний вплив на об’єкт
управління має за мету зміну його функцій, структури, організації управлінської праці,
прав та обов’язків. У діяльності органів публічної служби організаційні методи кадрових
процесів можна розглядати у кількох аспектах. З позиції системного підходу – це комплекс
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організаційних  прийомів,  процедур,  операцій,  які  спрямовані  на  досягнення  мети
кадрового забезпечення конкретної системи для ефективного функціонування органу
публічної  служби.  Організаційні  методи  насамперед  спрямовані  на  підтримку  та
врегулювання регламентаційних процесів кадрового забезпечення суб’єкта управління,
на розподіл та закріплення завдань, функцій, обов’язків, прав і відповідальності за
суб’єктами та об’єктами управління кадровими процесами.

Регламентаційні методи є відносно жорстким типом організаційного впливу, що
полягає у розробці та введені в дію організаційних положень, обов’язкових для виконання
протягом часу, визначеного цими положеннями. Дослідники виокремлюють такі основні
види регламентаційних методів: загальноорганізаційні, функціональні, структурні та
посадові [9].

Нормативні методи управління кадровими процесами поряд із регламентаційними,
розпорядчими та організаційними належать до складу адміністративних. Нормативні
методи у державному управлінні – це способи спрямування діяльності суб’єктів на
розвиток об’єктів державного управління, які  ґрунтуються на використанні системи
норм, правил та стандартів суспільного розвитку в  процесі вироблення  і реалізації
державно-управлінських механізмів [10]. З позиції аналізу змісту управління основним
процесуальним способом їх впливу на управління кадровими процесами є розробка,
встановлення  та  контроль  меж  та  обмежень,  а  матеріальною  формою  здійснення
управління – використання органами публічної влади норм, стандартів, лімітів тощо.
Основними характеристиками нормативних методів управління кадровими процесами
можна вважати такі: використання їх у процесі здійснення управлінського впливу; є
змістом впливу на об’єкт управління; чітка визначеність суб’єкта та об’єкта управління;
яскраве вираження владних/суб’єктних повноважень; наявність чітких форми, вираження
та  способу  застосування  тощо.  Прикладами  використання  нормативних  методів
управління кадровими процесами є нормування та стандартизація. Наприклад, у рамках
реалізації Концепції Державної цільової програми розвитку державної служби на період
до 2016 року визначено, що удосконалення системи управління людськими ресурсами
на  державній  службі  можливо  здійснити шляхом  впровадження нового  механізму,
стандартів та процедур щодо управління персоналом на державній службі. Такими
стандартами визначено  впровадження  профілів  професійної  компетентності  посад
державної служби та механізму їх використання під час відбору на державну службу,
оцінювання  службової  діяльності  та  просування  по  службі  державних  службовців;
забезпечення зв’язку між результатами оцінювання службової діяльності державних
службовців та подальшим проходженням державної служби; оновлення змісту діяльності
служб персоналу державного органу, органу влади Автономної Республіки Крим або їх
апарату, посилення їх стратегічної ролі [11].

За  допомогою  економічних  методів  формується  система  матеріального
стимулювання. Для ефективного використання методів управління кадровими процесами
варто формувати та розвивати дієву систему матеріального стимулювання кадрового
забезпечення органів публічної влади. Основними економічними методами управління
є: матеріальне стимулювання, преміювання, спеціальні умови кредитування, заохочення
тощо. Світовий досвід використання економічних методів стверджує, що ефективний
вплив на економічні інтереси об’єкта управління сприяє підвищенню ефективності праці
службовців, формує відчуття високої відповідальності, спрямований на покращення
соціального статусу працівників. Для економічного стимулювання колективів та окремих
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працівників існують розроблені окремі економічні механізми. Такий опосередкований
метод управління розділяє роботу  службовців на  ефективну  та неефективну,  яка не
відповідає встановленим нормам. Підхід із використанням економічних методів приносить
загалом позитивний результат управління кадровими процесами.

Політичні  методи  управління характеризуються  популяризацією  певних  ідей,
пропаганди, впливом на інтереси, формуванням певного статусу у суспільстві. Кадрові
процеси органів публічної служби частково підлягають таким впливам та політичним
пропагандам. При цьому не є обов’язковою умовою для здійснення управління те, щоб
суб’єктом впливу була політична партія чи її прихильники. Прикладом таких впливів може
бути  створення  кращих  умов  для  самореалізації персоналу  органів  публічної  влади,
вирішення певних соціальних чи інших проблем, реклама, інформування. Окрему увагу
заслуговують  у  контексті  розгляду  політичних  методів  інформаційні  методи.  Деякі
дослідники  схиляються  до  розгляду  інформаційно-психологічних  або  політико-
інформаційних методів. Інші вважають, що інформаційні методи управління доцільно
виокремити  в  окрему  групу  спеціальних  методів.  У  контексті  цього  дослідження
інформаційні методи кадрових процесів органів публічної влади доцільно розглядати у
контексті політичних як засіб досягнення результату певної політики у широкому розумінні
(кадрової політики, інформаційної політики тощо). Морально-етичні методи управління
кадровими процесами націлені на формування та підтримку нормального морального
середовища, встановлення моральних стандартів та етичних норм у колективах, формування
почуття  гідності,  відповідальності,  формування  колективної  культури.  Прикладами
морально-етичних методів управління кадровими процесами є використання таких засобів,
як нагороди, догани, грамоти, відзнаки, публічне схвалення, осуд, моральні заохочення
тощо. Соціально-психологічні методи кадрових процесів спрямовані на підтримку здорового
психологічного  клімату  у  колективі,  забезпечення  рівного  соціального  середовища,
формування  соціальних взаємовідносин,  забезпечення  на  належному  рівні  відносин
керівника  та  підлеглих,  запобігання  психологічних  та  соціальних  конфліктів  та  їх
знешкодження. Перед  застосування методів цієї  групи доцільно  здійснити соціально-
психологічну діагностику, провести аналіз групових та особистих взаємовідносин, аналіз
відносин керівника та підлеглих, проаналізувати соціальні та психологічні конфлікти, причини
їх наявності та виникнення. До таких методів належать: формування організаційної культури
установи, виявлення психологічних особливостей (індивідуальних та групових) та підбір
конкретних методів управління за конкретними даними, оцінка кандидатів на посади,
професійна адаптація прийнятих на посади, соціально-психологічна адаптація працівників
у колективі, встановлення та підтримка сприятливої психологічної атмосфери, здійснення
мотивації, забезпечення можливостей для самореалізації тощо.

Аналітичні методи спрямовані на аналіз кадрових ситуацій, проблем, процесів;
на формування, вибір та застосування методів їх дослідження; розробку методологічної
основи для запровадження інших методів управління; формування кадрових програм,
програм розвитку, планів роботи з кадрами тощо. Прикладами аналітичних методів
управління  кадровими  процесами  можуть  бути  метод  системного  аналізу,  метод
експертних оцінок, метод аналізу політики тощо. У науці управління такі методи також
називають науково-аналітичними, науковими.

Висновки
Отже, нами узагальнено поняття “кадровий процес”, зокрема виокремлено кадровий

процес на загальнодержавному рівні як розробку концепції державної кадрової політики,
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визначення шляхів  і  засобів кадрового  забезпечення, формування цільових кадрових
програм, виконання планів роботи з кадрами і кадрових програм, реалізація основних
кадрових програм. Наведено перелік основних заходів реалізації кадрової політики, які
визначають основні кадрові процеси. Поняття методів кадрових процесів розкрито як
систематизований спосіб  владного  впливу  на  процес  розвитку  кадрових  процесів,
функціонування кадрових служб, конкретних посадових осіб, діяльність яких призводить
до  вирішення  поставлених  кадрових  питань,  ефективного  використання  кадрового
потенціалу, підвищення ефективності кадрового забезпечення публічної служби. У статті
визначено основні функції методів управління кадровими процесами, які є одночасно і
критерієм для класифікації методів. Запропоновано класифікацію методів управління
кадровими процесами за такими критеріями: за змістовим навантаженням, за характером
впливу,  за  функціональним  навантаженням.  Проаналізовано  адміністративні  методи,
зокрема запропоновано розширену класифікацію адміністративних методів за змістовим
навантаженням.  Зокрема,  адміністративні  методи  управління  кадровими  процесами
запропоновано  розподілити  за  змістовим  навантаженням  на  такі  основні  групи:
адміністративні, економічні, організаційні, політичні, соціальні, морально-етичні, соціальні,
психологічні, аналітичні тощо.

Перспективними напрямами подальших досліджень є: вивчення низки інших
методів управління кадровими процесами та розподіл їх у межах наведеної класифікації;
аналіз  повноважень  суб’єктів  управління  щодо  застосування  методів  управління
кадровими процесами, їх межі; вивчення особливостей функціонального навантаження
методів управління кадровими процесами на базі запропонованих у статті основних
функцій методів управління кадровими процесами тощо.

Література
1.  Олуйко В. М. Кадрові процеси в державному управлінні: стан і перспективи

розвитку [Текст] : монографія / В. М.Олуйко. — Хмельницький : Вид-во ХУУП, 2005. —
326 с.

2.  Кодекс адміністративного судочинства України // Відомості Верховної Ради
України [Текст]. — 2005. — № 35 – 37. — Ст. 446.

3.Концепція адміністративної реформи в Україні [Текст]. — К. : ДВПП Міннауки
України, 1998. — 62 с.

4. Енциклопедія  державного  управління  [Текст]  :  у  8  т.  /  наук.-ред.  кол.  :
Ю. В. Ковбасюк (голова) [та ін.] ; Національна академія державного управління при
Президентові України. — К. : НАДУ, 2011. — Т. 6 : Державна служба / наук.-ред. кол. :
С. М. Серьогін (співголова), В. М. Сороко (співголова) [та ін.] ; Дніпропетровський
регіональний  інститут  державного  управління  Національної  академії  державного
управління при Президентові України, 2011. — С. 189.

5.  Про затвердження Положення про проведення атестації державних службовців
[Електронний ресурс] : Постанова Кабінету Міністрів України № 1922 від 28.12.2000 р. —
Режим доступу : http://zakon4.rada.gov.ua/laws/show/1922-2000-%D0%BF.

6.  Про  затвердження  Загальних  методичних  рекомендацій  щодо  проведення
щорічної оцінки виконання посадовими особами місцевого самоврядування покладених
на них завдань та обов’язків [Електронний ресурс] : Наказ Головдержслужби України
№ 102  від  30.06.2004  р.  —  Режим  доступу  :  http://nads.gov.ua/control/uk/publish/
article;jsessionid=7D9E68A427FCEF6417CD1246F7E27E68?art_id=223870&cat_id=35561.



М. КАРПА

362

7.  Загальний  порядок  проведення  щорічної  оцінки  виконання  державними
службовцями покладених на них обов’язків і завдань [Електронний ресурс] : Наказ
Головдержслужби  України  №  122  від  31.10.2003  р.  —  Режим  доступу  :  http://
zakon1.rada.gov.ua/laws/show/z1063-03.

8.  Методичні рекомендації з розроблення профілів професійної компетентності
посад державної служби у державних органах, органах влади Автономної Республіки
Крим або їх апараті [Електронний ресурс] : Наказ Нацдержслужби України № 148 від
20.07.2012  р.  —  Режим  доступу  :  http://nads.gov.ua/sub/kiev/ua/publication/content/
38897.htm.

9.  Козуб В. П. Методи організаційні у державному управлінні / В. П. Козуб //
Енциклопедія державного управління [Текст] : у 8 т. / наук.-ред. кол. : Ю. В. Ковбасюк
(голова)  [та  ін.]  ;  Національна  академія  державного  управління  при  Президентові
України. — К. : НАДУ, 2011. — Т. 2 : Методологія державного управління / наук.-ред.
кол. : Ю. П. Сурмін (співголова), П. І. Надолішній (співголова) [та ін.], 2011. — С. 338.

10. Васіна А. Ю. Методи нормативні в державному управлінні / А. Ю. Васіна //
Енциклопедичний словник з державного управління [Текст] / уклад. : Ю. П. Сурмін,
В. Д. Бакуменко, А. М. Михненко [та ін.] ; за ред. Ю. В. Ковбасюка, В. П. Трощинського,
Ю. П. Сурміна. — К. : НАДУ, 2010. — 820 с.

11. Про схвалення Концепції Державної цільової програми розвитку державної
служби на період до 2016 року [Електронний ресурс] : Розпорядження Кабінету Міністрів
України № 411-р від 27.06.2012 р. — Режим доступу : http://zakon4.rada.gov.ua/laws/show/
411-2012-%D1%80.

M. Karpa

METHODS   OF   MANAGEMENT   OF   PERSONNEL   PROCESSES
IN   THE   CONTEXT   OF   PUBLIC   SERVICE   FORMATION   IN   UKRAINE

The essence of notions “personnel processes”, “methods of management of personnel
processes” are generalized. Main criteria for classification of methods of personnel
processes management are determined. The classification of methods of personnel processes
management is presented. Peculiarities of administrative methods of management of
personnel processes are revealed.
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