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Постановка проблеми. Сучасний стан України
характеризується масштабною і гострою системною кри-
зою державності, яка стала причиною “Євромайдану”,
“революції Гідності”, масових громадянських конфліктів,
анексії Криму Росією, повноформатної війни в Донецькій
та Луганській областях, формуванням там сепаратистських
псевдодержавних утворень. Однак разом із негативними
аспектами українського буття спостерігаються позитивні
зрушення, пов’язані із закріпленням європейського вибо-
ру українського народу, перетворенням України в актора
сучасної геополітики, отриманням світової підтримки у
боротьбі за суверенітет, подоланням застою та активіза-
цією реформ, процесу ротації еліт, швидким розвитком
громадянського суспільства тощо.

У цих умовах загострюється проблема розробки
нової кадрової політики держави. Необхідність в такій
політиці відчувалася і раніше. Був прийнятий відповідний
Указ Президента України №45/2012 від 01.02.2012,
яким схвалено “Стратегію державної кадрової політики
на 2012–2020 роки”. У цьому документі задекларовані
контури державної кадрової політики, але вони не зміни-
ли реальну кадрову практику, яка характеризувалася
тотальною корупцією, невикористанням європейського
досвіду, зростанням некомпетентності кадрів, значними
кадровими втратами держави в потоках трудової міграції
за кордон.

Революційні зміни в Україні підштовхнули роз-
виток кадрової сфери держави, яка є складовою іншої,
більш широкої сфери – сфери людських ресурсів. У
2014 р. у ній розпочалися дійсно кардинальні зміни:
вибори Президента України та депутатів Верховної Ради
забезпечили суттєве оновлення політичної еліти, був
підготовлений та прийнятий Верховною Радою України
закон про люстрацію, розпочалася люстрація кадрів дер-
жавного управління, активізувалися процеси громадян-
ського тиску на корумпованих чиновників тощо. У сучасній
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Україні є реальні ознаки того, що розпочинається кадрова
революція.

Метою даної статті є осмислення: по-перше, сутно-
сті кадрової революції як такої; по-друге, аргументації
необхідності цієї революції в Україні; по-третє, аналізу її
особливостей, труднощів, проблем, небезпеки; по-четвер-
те, характеристики основних напрямів її розгортання.

Аналіз останніх досліджень і публікацій, з яких
започатковано розв’язання даної проблеми. За останні
роки проблеми кадрів, кадрової політики та кадрової роботи
досліджували: В. Авер’янов, Г. Атаманчук, Д. Бахрах,
Ю. Битяк, Н. Гончарук, С. Дубенко, Г. Леліков, В. Луговий,
В. Майборода, Т. Мотренко, Н. Нижник, О. Оболенський,
В. Олуйко, П. Павленчик, О. Пархоменко-Куцевіл, О. Петри-
шин, І. Розпутенко, С. Серьогін, Г. Ситник, М. Стрельбиць-
кий, Ю. Сурмін, С. Телешун, В. Шамрай, Г. Щьокін та ін. Слід
підкреслити, що більшість досліджень зосереджувалася
на питаннях кадрової політики щодо державної служби, а
проблеми кадрової політики інших галузей економіки та
соціальної сфери не розглядалися.

Термін “кадрова революція” широко використову-
ється в публіцистиці для характеристики неочікуваних,
кардинальних кадрових призначень. У соціології управлін-
ня цей термін характеризує масштабні процеси кадрових
змін як складову політичної або управлінської революції.
Останні розглядаються в роботах Г. Атаманчука, А. Крав-
ченко, О. Пархоменко-Куцевіл та ін. Так, А. Кравченко під
управлінською революцією розуміє перехід від одного
якісного стану менеджменту до другого [1, с. 17]. Сутність
кадрових революцій зводиться до швидкої зміни адміні-
стративно-управлінських кадрів. Однак для українських
реалій така трактовка кадрової революції тільки частково
відображає зміст кадрових змін.

Виклад основного матеріалу. Техніко-економічна
відсталість України, суперечливий процес політичних,
соціально-економічних та стратифікаційних трансформа-
цій обумовили історичній збіг необхідності швидких кад-
рових змін практично в усіх сферах суспільства.
Українська кадрова революція вимагає швидких систем-
них цивілізаційних змін усієї кадрової сфери суспільства.

Необхідність кадрової революції в Україні поясня-
ється тезою С. Хантингтона про те, що революція тим
імовірніша, чим більше розрив між рівнем політичної
модернізації та рівнем політичної активності громадян.
Сьогодні рівень модернізації в Україні дуже низький, а
рівень політичної активності – дуже високий. Тому ймо-
вірність кадрової революції в Україні досить висока.

Окрім того, вона диктується двома стратегічними
цілями. Перша – реформування суспільства та держави,
яке неможливе без відповідного кадрового забезпечення.
Кадри у цьому сенсі дійсно можуть усе, але тільки тоді,
коли вони є. Без кадрів реформи провиснуть та перетво-
ряться в імітації змін. Друга мета – європейська інтеграція
України, яка може гальмуватися кадровим голодом. Не
можна не погодитися з роздумами Н. Колісниченко:
“Досвід країн Центрально-Східної Європи свідчить, що від-
сутність потрібної кількості кадрів була відчутною під час
підготовки та вступу цих країн до Європейського Союзу та
адаптації в ньому. Особливо кадрова проблема виникала у
зв’язку із необхідністю використання фондів ЄС, прове-

дення комунікативних заходів, адаптації законодавства
тощо” [2, c. 223].

Однак сформульований вище підхід до розуміння
кадрової революції є загальнометодологічним. Потрібне
більш глибоке розуміння природи кадрової революції,
яка базується на варіативному до неї підході. У реально-
му бутті  вона може реалізуватися в одному із чотирьох
варіантів.

У першому варіанті кадрова революція – це зміна
старих кадрів новою кадровою хвилею в елітарному
кадровому ешелоні. Старі адміністративні кадри звіль-
няються з більшими чи меншими, законними чи незакон-
ними репресіями. Однак кадрова система та кадрова
політика не змінюються. Нові кадри швидко адаптують-
ся до правил гри старої системи і все повертається в
одвічне своє коло. Парадокс кадрової революції в тому,
що вона розпочинається з підштовхування соціально-
політичних процесів якоюсь кадровою хвилею, її пред-
ставники мають ціннісний зсув у майбутнє, але не мають
ані професійного досвіду, ані професійних знань та
вмінь забезпечувати просування у це майбутнє суспіль-
ства та держави. Це закономірно веде до різкого па-
діння ефективності управління, що призводить до спаду
цієї кадрової хвилі. Кадрових питань інших сфер сус-
пільства ця революція не торкається. За суттю вона ото-
тожнюється з кадровою хвилею сміття, яку несе будь-яка
революція.

Другий варіант розуміння кадрової революції
пов’язаний не тільки з кадровою хвилею, а й зі зміною
самих правил гри, тобто змінами кадрової політики, яка
кардинально перетворює усю кадрову систему державно-
го управління та місцевого самоврядування. При цьому
варіанті формується обойма законодавчих актів, і кадрова
система розпочинає еволюцію, яка може бути дуже супер-
ечливою, характеризуватися поверненням деяких старих
кадрових когорт.

Третій варіант кадрової революції є технологічним
поглибленням другого варіанту. Тут також йде норматив-
но-правове перекодування кадрової політики і кадрової
системи. Але вирішення основних проблем та регуляція
кадрових процесів реалізується шляхом розробки та
впровадження кадрових проектів та технологій. При
такому варіанті під кадровою революцією розуміється
швидкий процес кардинального оновлення кадрової
політики, кадрової системи і кадрових технологій, який
веде до кардинального оновлення кадрів відповідно до
вимог часу.

Четвертий варіант кадрової революції – продов-
ження третього, коли нові управлінські кадри розгортають
більш масштабні кадрові зміни, які охоплюють усю кадро-
ву систему суспільства. Це найскладніша складова кадро-
вої революції, реалізація якої може забезпечити рефор-
мування суспільства та держави.

Звернімо увагу та те, що перший та другий варіан-
ти розуміння кадрової революції є сурогатними, вони
не забезпечують кардинальних змін адміністративно-
управлінської складової кадрової сфери, небезпечні вір-
туальністю змін, реставрацією старої кадрової системи.
Третій варіант розуміння кадрової революції створює
необхідний адміністративно-управлінський потенціал
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для забезпечення цілісної кадрової революції. Тільки чет-
вертий варіант реалізує кадрову революцію.

На основі попереднього аналізу можна визначити
структуру кадрової революції, яка поєднує такі процеси
кардинального оновлення: 1) концепцій та цін-
ностей; 2) кадрової політики; 3) кадрової системи;
4) кадрових технологій; 5) кадрів.

1. Кадрова революція розпочинається з цінностей,
пов’язана з кардинальною зміною ціннісної системи, яка
регулює кадрову сферу суспільства. Головним тут є подо-
лання як тоталітарно-індустріального сталінського, так і
ліберально-ринкового ставлення до кадрів, які є застарі-
лими, характеризуються вкрай неефективною інтелекту-
альною регуляцію. У зв’язку з тим, що набирає силу світо-
ва ціннісна переорієнтація в кадровому питанні, перехід
від розкрадання та експлуатації людського потенціалу
до його цілеспрямованого нарощування і розумного вико-
ристання з максимальною самореалізацією індивідів, на
зміну старим парадигмам повинна прийти людиноцент-
ристська, яка акцентує увагу на неперервному нарощу-
ванні та реалізації людського капіталу. Основною про-
блемою цієї складової кадрової революції є те, що нові
кадрові цінності можуть залишитися на рівні декларова-
них абстракцій і не призведуть до зміни чотирьох інших
складових кадрової сфери. А держава у цьому випадку
стане державою кадрової демагогії.

2. Зріла держава у кадровому питанні обов’язково
має свою кадрову політику, під якою розуміються орієн-
тири діяльності та прийняття політичних рішень, що
сприяють досягненню мети держави із забезпечення всіх
ланок суспільства необхідними людськими ресурсами.
Об’єктом кадрової політики держави є кадровий потенці-
ал суспільства, усі людські ресурси, їх формування та
використання. Державна кадрова політика – це цілеспря-
мована, розрахована на тривалий період стратегічна
діяльність держави з формування, збереження, нарощу-
вання, розвитку та раціонального використання кадрово-
го потенціалу суспільства. Вона визначає систему принци-
пів, пріоритетів, основних напрямів, засад, механізмів
вирішення кадрових проблем, забезпечення потреб різ-
них сфер суспільства в кваліфікованих кадрах. Кадрова
політика включає мету і завдання, основні напрями і прин-
ципи, форми і методи реалізації. При більш детальному
розгляданні кадрова політика включає: цінності і принци-
пи, на основі яких вона будується; найближчі (тактичні) і
перспективні (стратегічні) мету і завдання, основні етапи
їхньої реалізації; суб’єкти політики, її супротивники й опо-
ненти, відносини між ними; ефективні методи, засоби,
форми організації соціальних сил для досягнення постав-
лених цілей і реалізації сформульованих завдань; інститу-
ційний розвиток, насамперед – кадрового законодавства;
ресурсне забезпечення діяльності суб’єктів політики;
політичну діяльність із використання ресурсів тими або
іншими методами для вирішення завдань і досягнення
цілей; основні напрями здійснення політичної діяльності,
її пріоритети; політичну культуру, що є сукупністю індиві-
дуальних позицій і орієнтацій учасників політичної діяль-
ності. До функцій кадрової політики, на нашу думку,
необхідно відносити: накопичення і реалізацію кадрового
потенціалу; регулювання кадрової системи та її основних

інститутів; управління добором, розміщенням і просуван-
ням кадрів; діагностику ситуації в кадровій роботі з
виявлення проблем і потреб в кадрах [3].

Серед основних проблем кадрової політики
України є її несформованість. Після отримання державної
незалежності впала радянська компартійна державно-
центристська кадрова політика, а нова демократична кад-
рова політика не сформувалася. Головна причина цього –
гостра політична боротьба між партійно-олігархічними
кланами, коли кожний переможець бажав заповнити свої-
ми соратниками всю елітарну частину в кадровій матриці.
Тому правила гри на цій ланці були непотрібні. Тому і сьо-
годні кадрова політика не є цілісною системом. Вона роз-
вивалася стихійно, еклектично поєднує окремі складові
різних за природою кадрових політик, які не завжди вра-
ховують особливості сучасного розвитку України.

Сфера трудових ресурсів отримала мінімальну дер-
жавну регуляцію. У теорії і на практиці домінувала абсо-
лютизація ролі ринку праці, який повинен був ідеально
відрегулювати кадрові процеси та вирішити кадрові про-
блеми. Але цього не відбулося. Сьогодні виникає необхід-
ність визначити зміст кадрової політики, яка б відповіда-
ла сучасному станові України та досвідові успішних країн.
Відсутність у нашій державі кадрової політики є необхід-
ною умовою для зростання експлуатації робітників усіх
галузей та збагачення за рахунок держави олігархічних
угруповань, посилення трудової міграції українців у різні
країни світу, прямих та непрямих втрат держави тощо.
Головне, однак, у тому, що нерозвиненість кадрової полі-
тики унеможливлює проведення будь-яких реформ.

Кадрова революція у цьому напрямі повинна сфор-
мувати кадрову політику як системне явище, органічних та
підходящих українському суспільству демократичних
трансформацій та європейської інтеграції, поразкою якої
у цьому напрямі може стати відсутність такої політики.

3. Інституційною основою кадрової сфери є кадро-
ва система, що поєднує нормативно-правову базу, тобто
норми і стандарти кадрової сфери, систему підготовки,
перепідготовки та підвищення кваліфікації кадрів, органи
державного управління, що регулюють кадрові процеси
на галузевому, регіональному та на загальнодержавно-
му рівнях.

Кадрова система України відзначається суперечли-
вістю, поєднуючи елементи протилежних за природою
кадрових систем: авторитарної, демократичної та фео-
дальної. Вона деформована корупцією, характеризується
застарілою нормативно-правовою підсистемою, відріз-
няється відсутністю державної регуляції кадрових проце-
сів. Спостерігається нерозвиненість кадрових інститутів,
невпорядкованість, слабка функціональна визначеність
кадрових структур, недостатня кваліфікація персоналу
кадрових служб, що веде до неефективності, неузгодже-
ності підходів у кадровому менеджменті на всіх рівнях.
Такий стан заважає активній професіоналізації багатьох
видів економічної діяльності, професійній самореалізації
людей практично в усіх сферах суспільного виробництва.
Кадрова система та її підсистеми характеризуються закри-
тістю, недемократичністю, кадрові призначення мають
політичний заангажований характер, на кадрові процеси
практично не впливають промислові корпорації, бізнес та
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громадськість. Необхідно суттєве оновлення кадрової
системи, особливо нормативно-правової її складової.

Поразка кадрової революції у цьому напрямі може
бути обумовлена несформованістю нормативної бази, від-
сутністю державної регуляції кадрових процесів, а також
тотальним контролем кадрів державою, що означає втрату
демократичних принципів.

4. Важливим напрямом змін є кадрові технології,
які інтегрують значний комплекс технологічного забезпе-
чення кадрових проблем та регуляції кадрових процесів.
Це технології кадрової роботи та кадрового менеджменту
як системи взаємопов’язаних організаційно-економічних і
соціальних заходів щодо створення умов нормального
функціонування, розвитку та ефективного використання
потенціалу робочої сили на рівні організації, насамперед –
залучення, підготовки та оцінювання кадрового резерву.

Техніко-економічна відсталість країни, відсутність
кадрової політики та деформованість кадрової системи не
сприяють соціально-технологічному розвитку в кадровій
сфері. Тому кадрові технології в Україні є вкрай відстали-
ми. Кадрова революція може отримати поразку, якщо ці
технології не будуть оновлені.

5. Кінцевою метою кадрової революції є оновлення
кадрів, під якими розуміється штатний склад працівників
різних сфер суспільної діяльності, що мають відповідну
професійну підготовку, практичні навички або досвід
роботи у певній сфері діяльності та забезпечують досяг-
нення цілей організації. У більш вузькому, професійному
розумінні кадри – це частина найздібнішого, професійно
підготовленого персоналу установи, організації, підприєм-
ства, які наділені відповідним статусом та виконують як
виробничі, так і розпорядчо-управлінські й керівні функ-
ції. Кадри – це компетентні та найпідготовленіші праців-
ники [3, с. 407]. На думку В. Черепанова, під кадрами
необхідно розуміти політичну і соціально-економічну
категорію, що включає постійний, штатний склад кваліфі-
кованих працівників (персоналу) державних або недер-
жавних органів, установ, організацій, підприємств, що
забезпечує їх успішне функціонування [4, с. 348]. На нашу
думку, кадри – це професійно підготовлені групи людей,
які здійснюють діяльність у різних сферах суспільства, є
складним утворенням, яке визначає соціальну стратифіка-
цію суспільства.

Для кадрів характерний найтрагічніший комплекс
проблем, тільки перелік яких вимагає спеціальних дослід-
жень. Звернімо увагу на найгостріші: зростання безробіт-
тя; масове порушення прав людини на роботі; загрозливе
поширення тіньових та напівкримінальних трудових прак-
тик; зниження професіоналізму кадрів усіх галузей еконо-
міки; значний відтік економічно активного населення за
межі України; погіршення фізичного та психологічного
стану працівників тощо.

Призначення кадрової революції у підвищенні
професійності кадрів у вузькому сенсі означає розвиток
професіоналізму, насамперед – управлінських кадрів.
Основною їх характеристикою повинна стати схильність
до змін. За даними дослідження, проведеного компанією
Bulletpoing Gommunication, 62% усіх керівників у Великій
Британії кожен рік підпадають під вплив змін. У сферах
виробництва цей показник складає 75%, а у сфері кому-

нальних послуг – 90% [5, c. 207]. Кадрова революція, без-
сумнівно, зазнає поразку тоді, коли структура професій-
них якостей робітників погіршиться.

Поразка кадрової революції буде також немину-
чою, якщо вона не вийде з вуличних форм, сміттєвих люст-
рацій на рівень інституційного проектування та проведен-
ня значної кількості реформ: упровадження європейських
норм, стандартів державного управління та місцевого
самоврядування, насамперед – адаптації законодавства
до європейської правової парадигми, що диктує карди-
нальні зміни української кадрової політики від її норма-
тивно-правового забезпечення до впровадження євро-
пейських технологій кадрової роботи та менеджменту.

Однак центральною ланкою реформ кадрової
сфери повинно бути подолання кадрових деформацій та
соціальних патологій органів управління, забезпечення
захисту прав людини, системна протидія корупції як
системному явищу української держави, яка включає
ефективне антикорупційне законодавство, відповідні
антикорупційні технології організації державної влади,
підготовки державних службовців та посадових осіб міс-
цевого самоврядування, посилення державного та гро-
мадського контролю, максимальної відкритості влади.

Кадрова революція повинна охоплювати не тільки
кадри державного управління та місцевого самоврядуван-
ня, а й кадрові процеси у промисловості, аграрному секто-
рі, національній безпеці, обороні, соціогуманітарній
сфері, соціальному захисті, охороні здоров’я, у науці, осві-
ті, культурі тощо. Галузеві напрями кадрової політики орі-
єнтовані на реалізацію таких ключових її аспектів, як:
інституційний; нормативно-правовий; організаційно-
управлінський; технологічний; гендерний; молодіжний;
старших вікових груп населення; професійної стандарти-
зації, орієнтації, навчання, просування кадрів; регуляції
міграції тощо.

Стимулювати інтелектуалізацію кадрів, приводити
їх відповідно до вимог інформаційної цивілізації повинна
кадрова революція. При цьому “потрібна докорінна пере-
орієнтація, яка дала б поштовх інтенсифікації його вико-
ристання і підвищення віддачі” [6, с. 59], а також необхід-
на його інтеграція, а не розпилювання у глобальному про-
сторі, використання на користь українського суспільства.

Суттєвою характеристикою кадрової революції є
європеїзація кадрової сфери, що припускає:

1. Перехід від управління кадрами до управління
людськими ресурсами. Розпочинати необхідно з аудиту
кадрового ресурсу та налагодження його моніторингу,
оцінки на основі індексу розвитку людського потенціалу,
створення умов для його нарощування та ефективного
використання. Це важко робити без створення спеці-
альних служб. Саме управління кадровими ресурсами
поєднує: 1) оцінку наявних кадрових ресурсів; 2) прогноз
майбутніх імовірних потреб у трудових ресурсах; 3) роз-
робку програм задоволення необхідних для реалізації
короткотермінових та перспективних цілей [7, с. 182].

2. Тотальне унормування кадрової сфери на основі
оновлення трудового законодавства. У кінці 2006 р.
Європейською комісією була опублікована Зелена книга
“Модернізація трудового права для вирішення проблем
ХХI сторіччя”, в якій підкреслювалася необхідність
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розвитку гнучких трудових відносин і реформування тру-
дового права таким чином, щоб воно сприяло економіч-
ному розвитку. Зелена книга є концептуальною основою
побудови європейського трудового законодавства. Як
відмічає Н. Колісниченко, зміни у трудовому законодав-
стві пов’язані з: визначенням та змінами статусу зайнято-
го населення, диверсифікацією форм “нетипової” зайня-
тості, організацією роботи тимчасових агентств праце-
влаштування; організацією робочого часу працівників,
забезпеченням мобільності працівників, вирішенням
питань нелегальної зайнятості [2, с. 224]. Для європей-
ських країн характерно те, що нормативи забезпечуються
стандартизованими класифікаційними системами профе-
сій, кодексами праці, пакетами відповідних законів про
працю тощо. Зміни в законах мають процедурний техно-
логічний характер. В Україні необхідно сформувати ціліс-
ну систему законів, нормативно-правових актів кадрової
сфери, усіх її галузей, проблем та аспектів.

3. Масштабне інвестування у професійну підго-
товку працівників. Із зростанням динаміки прогресу
професійні знання швидко і масово перестають відпові-
дати сучасним вимогам. “Враховуючи прискорення змін у
технологічній сфері, – пише Роберт Салмон, – безліч про-
фесій схильні до безперервних змін. Багато людей ясно
відчувають ризик того, що вимоги, котрими необхідно
було відповідати, щоб улаштуватися або зберегти роботу
буквально вчора, завтра можуть виявитися зовсім інши-
ми” [8, с. 81]. Держава, яка розуміє небезпеку цього про-
цесу, переходить до стратегічного масштабного інвесту-
вання у професійне навчання працівників на принципах
системної безперервності.

4. Перебудова кадрових служб на основі кадрового
менеджменту, сутність та філософію якого вдало визна-
чив Г.В. Щьокін: “Мета кадрового менеджменту – задо-
вольнити потреби організації в кваліфікованих кадрах і
ефективно використати їх з урахуванням можливостей
самореалізації кожного робітника в рамках даної органі-
зації. У філософії менеджменту людських ресурсів спів-
робітники є активами підприємства, найбільш цінним
капіталом, котрий необхідно зберігати та збільшувати”
[9, c. 8]. Концепт менеджменту людських ресурсів карди-
нально змінює кадрову політику, яка стає активною та
людиноцентристською, кадрову систему, що втрачає
інститути сталінської кадрової казарми із постійними
репресивними та мобілізаційними діями, самі кадри, які
знаходяться у постійному професійному розвитку та
самореалізації. Поширення кадрового менеджменту за
межі організації вимагає створення спеціальної підсисте-
ми управління кадровою системою, регуляції кадрових
процесів, яка має єдиний центр кадрової політики з регіо-
нальними та галузевими агентствами.

5. Перспективними напрямами кадрової революції
є поширення інструментів кадрового діалогу (консульта-
ції, обмін інформацією, переговори), трипартизму (три-
стороння взаємодія, поширена у Німеччині, Швеції,
Австрії), партнерства, кооперації, громадського контролю
тощо. Слід підкреслити, що “соціальний діалог є ключо-
вим елементом, а в організації працівники і роботодавці –
основними партнерами і представниками демократично-
го руху” [10, с. 52]. Кадровий діалог може виступити

ефективним стимулом зростання освіти, підвищення квалі-
фікації та перекваліфікації кадрів. Перспективною може
бути розробка консолідованих програм кадрового забез-
печення держави, приватного бізнесу, організацій “тре-
тього сектору” з відповідним залученням ресурсів співучас-
ників. Необхідне поєднання механізмів ринкової та дер-
жавної регуляції роботи з кадрами, підприємницької іні-
ціативи з державним замовленням. Підкреслимо, що тільки
діалог з громадськістю може забезпечити максимальну
відкритість кадрових призначень та контроль за ними.

6. Всебічна технологізація кадрової сфери передба-
чає впровадження більш ефективних технологій кадрового
менеджменту та механізмів зниження корупції, гальмуван-
ня кадрової деградації, формування кадрового резерву,
незалежного оцінювання працівників, підготовки та пере-
підготовки на основі тренінгів та методу case-study,
насамперед – безперервного та дистанційного навчання.
Необхідне постійне вдосконалення кадрових технологій
шляхом підключення науки. Принципово важливим є ство-
рення центрів проведення комплексних наукових дослід-
жень, вивчання передового досвіду, прогнозного супрово-
ду та кадрових інновацій.

7. Забезпечення кадрової безпеки держави шляхом
диверсифікації вирішення найнебезпечніших кадрових
проблем, регуляції негативних аспектів кадрових процесів
(насамперед – міграції), реалізації сталого розвитку кад-
рової політики та кадрової системи.

Проведений аналіз дозволяє зробити такі висновки:
– по-перше, кадрова революція є швидким систем-

ним процесом ґрунтовних змін кадрової сфери суспільства,
яка поєднує кардинальне оновлення концепцій та цінно-
стей, кадрової політики, кадрової системи, кадрових техно-
логій та самих кадрів;

– по-друге, кадрова революція в Україні актуальна
та вкрай необхідна, вона тільки розпочалася, має значний
обсяг складних завдань, імовірно, буде розгортатися дуже
суперечливо та непослідовно;

– по-третє, оптимізація кадрової революції, змен-
шення її руйнівних проявів можливі на шляху її євро-
пеїзації.
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Стратегії професійної ресоціалізації 
безробітних

Strategies of Professional Resocialization 
of the Unemployed

У статті в межах соціологічного підходу розглядаються зміст і стратегії професійної ресоціалізації безробітних
в умовах суспільних трансформацій.
Ключові слова: професійна ресоціалізація, дестандартизація зайнятості, життєві стратегії, поведінкові стратегії
професійної ресоціалізації безробітних.

This article within a sociological approach considers the content and strategies of professional resocialization of the
unemployed in terms under transformations taking place in the society.
Keywords: professional resocialization, destandardization of the employment, life strategies, behavioral strategies of
professional resocialization of the unemployed.

Постановка проблеми. Соціологічний підхід до
інтерпретації стратегії соціальної поведінки містить не
тільки спрямованість людей на досягнення бажаного соці-
ально-економічного статусу, а й прагнення індивідів до
певних суспільних та соціокультурних ідеалів. У зв’язку з
цим стратегія виступає ключовим індикатором, який
відображає різноманітні аспекти соціальної поведінки та
діяльності індивідів і соціальних груп. Наукова проблема,
таким чином, полягає у систематизації наукових підходів
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до визначення життєвих стратегій людини, а також до
здійснення соціологічної концептуалізації поведінкових
стратегій безробітних у процесі їхньої професійної ресо-
ціалізації.

Аналіз останніх досліджень і публікацій.
Проблемам життєвих стратегій особистості присвячено
низку наукових праць таких відомих соціологів як
П. Бергер, Е. Головаха, І. Кон, М. Корнєєв, Н. Лукман,
А. Маслоу, Р. Мертон, В. Ядов тощо. Що стосується власне
самих поведінкових стратегій безробітних, то це питан-
ня лише схематично було відображено в наукових розвід-
ках В. Гага, Е. Гіденса, А. Горца, А. Деміна, Е. Тоффлера,
Ч. Хенді та ін. науковців. Однак у сучасній науковій літе-
ратурі й досі бракує системного погляду на зміст і типоло-
гію поведінкових стратегій безробітних у системі їхньої
професійної ресоціалізації особливо в умовах суспіль-
них трансформацій.

Отож головною метою даної статті є узагальнення
наявних наукових підходів щодо розуміння суті та типів
стратегій поведінки безробітних у системі їх професійної
ресоціалізації.


