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ВСТУП 

 

 

Одним з основних напрямків, що розвивається в державі на 

сьогоднішній день є кадрова політика. Вона грає важливу роль в розвитку не 

тільки держави і людської спільноти, а й кожного громадянина. Кадрова 

політика включає в себе безліч елементів, орієнтованих на планування і 

прогнозування розвитку трудових ресурсів, визначення методів і принципів 

практичної реалізації функцій управління персоналом, а також контроль за 

виконанням планових показників ефективності діяльності персоналу.  

Актуальність розробки принципових засад формування і реалізації 

державної кадрової політики України в сучасних умовах обумовлена 

необхідністю суттєвої активізації та підвищення ефективності здійснення 

реформи публічного управління, оскільки вагому роль в процесі 

трансформаційного періоду відіграє саме кадрова складова, зокрема її 

управлінський потенціал. 

Кадрова політика - це сукупність принципів, методів, форм 

організаційного механізму з формування, відтворення, розвитку та 

використання персоналу, створення оптимальних умов праці, мотивація та 

стимулювання. Кадрова політика визначає генеральну лінію і принципові 

настанови в роботі з персоналом на довготривалу перспективу. 

Метою даної роботи є розроблення пропозицій з удосконалення 

кадрової політики в місцевих органах виконавчої влади на прикладі 

Болградської районної державної адміністрації.  

Для виконання поставленої мети були сформульовані такі завдання 

роботи: 

- розгляд наукових підходів до визначення теоретичної сутності 

кадрової політики; 

- визначення складових кадрової політики та її функцій; 
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- розгляд стратегічних пріоритетів, цілей і завдань державної кадрової 

політики в органах виконавчої влади; 

- аналіз науково-методичних підходів до формування кадрової 

політики в місцевих органах виконавчої влади; 

- систематизація проблем кадрової політики в органах виконавчої 

влади; 

- розроблення пропозицій удосконалення кадрової політики в місцевих 

органах виконавчої влади на прикладі Болградської районної державної 

адміністрації. 

Об’єктом дослідження є процес формування кадрової політики в  

органах виконавчої влади.  

Предметом дослідження виступають теоретичні, методичні і практичні 

аспекти формування кадрової політики в  органах виконавчої влади. 

Теоретичною і методичною основою дипломної роботи є 

фундаментальні положення кадрового менеджменту, матеріали наукових та 

періодичних видань, статті фахових збірників наукових робіт, матеріали 

сайтів Інтернет-мережі, розробки вітчизняних і зарубіжних вчених-

економістів з питань кадрової політики в  органах виконавчої влади, а також 

нормативно-правові акти, які стосуються питань кадрової політики. 

В процесі дослідження використано методи теоретичного 

узагальнення, індукції і дедукції – при дослідженні сутності кадрової 

політики в  органах виконавчої влади, аналізу її складових; графічний і 

статистичний – для аналізу відповідних показників і тенденцій; системний  

підхід – для теоретичного обґрунтування  стратегічних напрямів 

удосконалення кадрової політики в  органах виконавчої влади. 

Практичне значення дипломної роботи полягає в науково-

обґрунтованому аналізі механізму формування кадрової політики в  органах 

виконавчої влади та розробленні рекомендацій щодо її удосконалення на 

прикладі Болградської районної державної адміністрації. 
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РОЗДІЛ 1 

ТЕОРЕТИЧНІ ОСНОВИ КАДРОВОЇ ПОЛІТИКИ В ОРГАНАХ 

ВИКОНАВЧОЇ ВЛАДИ 

 

 

1.1 Наукові підходи до визначення сутності кадрової політики 

 

Питання формування та реалізації кадрової політики в органах 

виконавчої влади розкриті у працях багатьох сучасних дослідників, а саме:  

В. Авер’янова, Е. Афоніна, С. Вирового, І. Грицяка, В. Малиновського, Н. 

Нижник, О. Оболенського, В. Олуйко, Г. Ситника та інших. Питання 

системності кадрової політики, актуальні питання добору кадрів, їх 

підготовки та розстановки лежать у площині наукових інтересів С. Дубенко, 

В. Князєва, В. Лугового, С. Серьогіна та інших.  

Кадрова політика у науковому розумінні повинна на основі ідей, 

принципів, теорій визначати закономірності, взаємозв’язки у розвитку 

конкретних кадрових питань та процесів. Наукові підходи до вивчення 

кадрових процесів в табл. 1.1 надають якісно нову характеристику, 

здійснюють поштовх до запровадження новітніх методів та засобів 

управління у сфері кадрової політики [9, c 27-34]. 

На основі досліджень щодо визначення поняття «кадрова політика» 

можна зробити висновок, що цей термін неоднозначний, охоплює різні 

напрями, має різні цілі, пріоритети, розглядається з різних позицій та 

використовується на різних рівнях управлінської структури, оскільки 

вирішує кадрові проблеми у комплексі, всебічно, включаючи соціальні, 

управлінські, правові, соціально-психологічні, моральні та інші аспекти. 

Кадрова політика у сфері державного управління - це система 

теоретичних знань, ідей, поглядів, принципів, відносин і організаційно-

практичних заходів органів державного управління, спрямованих на 

встановлення цілей, завдань, характеру цієї політики, визначення форм і 
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методів кадрової роботи з метою формування, розвитку та раціонального 

використання кадрового потенціалу органів державного управління, що 

здійснюється на засадах верховенства права, моральності та демократизму, 

має системний, реалістичний, послідовний і випереджальний характер. 

Таблиця 1.1 

Підходи науковців до визначення сутності кадрової політики 

Автор  Джерело Визначення  

Балабанова Л. 

В. 

[1] Система теоретичних поглядів, ідей, вимог, принципів, які 

визначають основні напрями роботи з персоналом.  

Вона спрямована на вирішення виробничих, соціальних і 

особистих проблем людей на різних рівнях 

відповідальності. 

Крушельницька 

О. В. 

[10, 

с.130] 

Сукупність принципів, методів, форм організаційного 

механізму з формування, відтворення, розвитку та 

використання персоналу, створення оптимальних умов 

праці, його мотивації і стимулювання. 

Оболенській 

О.А. 

[16, 

с.196] 

Сукупність офіційно визнаних цілей, завдань, пріоритетів та 

принципів регулювання кадрових відносин за конкретних 

історичних умов розвитку суспільства. 

Хміль Ф. [26, 

с.293] 

Неодмінна умова ефективної роботи з персоналом, 

необхідна для вирішення усіх кадрових питань 

Щокін Г. [28, с. 

98] 

Головний напрям організації суспільства будь-якого типу і 

на кожному конкретному історичному етапі соціального 

розвитку 

 

Об’єкт кадрової політики характеризується різними поняттями. 

Найзагальнішим з них е термін «людський фактор», що детермінує розгляд 

сукупності відносин, які складаються за участю людей у процесі створення 

життєвих благ. Найвужчим поняттям є «кадри», під яким розуміють тільки 

постійних і кваліфікованих працівників. Проміжні рівні визначаються 

термінами «людські ресурси», «трудові ресурси», «робоча сила», «персонал». 

Суб’єктами кадрової політики можуть бути численні організації, 

установи, підприємства, наприклад: політичні партії, громадські організації, 

підприємницькі структури, трудові колективи тощо. Відповідно кадрова 

політика характеризується багаторівневою структурою, складними зв’язками, 

відсутністю єдиного нормативно-правового регулювання процесів тощо. 
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Диференціацію понять, що визначають об’єкт кадрової політики, 

можна зобразити схематично (рис. 1.1). Зазначимо, що кадри являють собою 

і об’єкт, і мету кадрової  політики, реалізація якої передбачає формування, 

розподіл та раціональне використання кваліфікованих робітників. Водночас у 

літературі з цього приводу існує ряд дискусійних положень, оскільки термін 

«кадри» має широке та вузьке розуміння. У широкому розумінні це поняття 

визначається як похідне від французького слова cadre — «особовий склад», 

як основний склад кваліфікованих працівників якої-небудь організації, 

установи тощо. У вузькому розумінні кадри — це окремі працівники, кадри 

апарату, які мають виконувати функції управління [22, с 11-16]. 

                                      

 

Рис. 1.1 Теоретична диференціація об’єкта кадрової політики 

Персонал (лат. personalis — особистий) — це весь склад працівників 

певної організації, постійні та тимчасові спеціалісти, керівники, працівники з 

організаційного та технічного забезпечення. Цей термін підкреслює 

соціологічний підхід до характеристики працюючих, їх окремих професійних 

категорій, важливість обліку особистісного підходу до кадрів. 

Робоча сила — це та маса людей, яка здійснює суспільно корисну 

діяльність у даний проміжок часу, виступає об’єктом виробничо-

територіального управління, рівнем, на якому досягається ефективний 

розподіл людських ресурсів та раціональної їх зайнятості. 

Трудові ресурси — це економічно активне населення країни. Це 

частина населення країни, що має необхідні якості, а саме освіту, вік, 

КАДРИ 

 

ПЕРСОНАЛ 

РОБОЧА СИЛА 

 

ТРУДОВІ РЕСУРСИ 

ЛЮДСЬКІ РЕСУРСИ 
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здоров’я, досвід роботи, володіння навичками для роботи у сфері суспільно-

корисної діяльності. 

Людські ресурси — працездатне населення країни, здатне до роботи, 

служби, виконання посадових обов’язків. Включає як кадровий склад 

працюючих, так і кадровий резерв, потенційно готовий до включення у 

службово-трудовий процес. Утілює в собі сукупний, інтегрований резерв 

людських здібностей і якостей [22, с 11-16]. 

Метою кадрової політики є формування такої системи роботи з 

кадрами, яка б орієнтувалась на отримання як економічного, так і 

соціального ефекту, найвищого результату. Погоджуючись з таким 

визначенням мети кадрової  політики, а саме прогнозування та 

програмування кадрового забезпечення, спрямованого на формування 

професійного розвитку та раціонального використання управлінських кадрів, 

у контексті сучасного етапу розвитку української держави можна виділити 

основні її аспекти (рис.1.2) 

 

Рис. 1.2 Основні аспекти реалізації кадрової політики 

 

Аналізуючи механізми реалізації кадрової політики Т. Желюк виділяє 

чотири аспекти  її здійснення [22, с 11-16]: 

- визначення суб’єктів кадрової роботи, співвідношення їх функцій 

як по вертикалі (між центральними, регіональними, локальними рівнями), 

так і по горизонталі (за рівнями управління в органах виконавчої влади); 

- визначення завдань та пріоритетів; 

Основні аспекти реалізації кадрової політики 

Становлення розвинутого 

інституту державної служби та 

служби в органах місцевого 

самоврядування 
 

Підготовка, формування, виховання 

управлінських кадрів нової 

генерації, здатних ефективно діяти в 

умовах ринково-демократичних 

перетворень 
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- вибір засобів, форм, технологій роботи з кадрами; 

- вибір організаційних принципів державної  кадрової політики. 

Основні елементи кадрової політики можна зобразити у вигляді схеми 

(рис. 1.3). 

 

Рис 1.3 Елементи кадрової політики 

 

На основі аналізу різноманітних варіантів формування кадрової 

політики В.Щегорцов і В.Таран виділяють напрями її диференціації, що 

визначаються рівнем свідомого підходу до тих норм і правил, покладених в 

основу кадрових заходів, і пов’язаних з цим рівнем безпосереднім впливом 

апарату управління на кадрову ситуацію в організації. Відповідно до цього 

виділяють типи кадрової політики: активна, превентивна, реактивна, пасивна, 

раціональна, авантюристична. 

 Активна кадрова політика проводиться в тих організаціях, де 

керівництво має не лише прогноз, а й засоби впливу на ситуацію. За такої 

політики кадрові служби володіють засобами прогнозування кадрової 

ситуації на короткостроковий, середньостроковий та довгостроковий 

періоди.  

Мова про превентивну кадрову політику може йти тоді, коли 

керівництво має обґрунтовані прогнози розвитку ситуації, а кадрова служба 

Складові кадрової політики 

Стажування Забезпечення добору та 

розстановки кадрiв 

 

Пiдготовка, перепiдготовка та 

пiдвищення квалiфiкацiї 

державними службовцями 

 

Формування кадрового резерву 

Політика стимулювання персоналу Iнформацiйно-комунiкативне та 

соціальне забезпечення 

  

Кадровий контроль Сприяння в суспільній роботі 
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володіє не лише засобами діагностики персоналу, але й методами 

прогнозування кадрової ситуації на середньостроковий період. 

 За реактивної кадрової політики керівництво організації здійснює 

контроль за симптомами негативного стану в роботі з персоналом, 

причинами і ситуацією розвитку кризи, а кадрові служби володіють засобами 

діагностики. У плані організаційного та фінансового оздоровлення, як 

правило, існуючі на даний момент кадрові проблеми виділяються і 

розглядаються окремо, накреслюються можливі шляхи їх вирішення. 

Пасивна кадрова політика пов’язана з ситуацією, в якій керівництво не 

має вираженої програми дій стосовно персоналу, а кадрова робота зводиться 

до ліквідації проблем і їх негативних наслідків. Кадрові служби не мають 

прогнозу кадрових потреб і не володіють засобами оцінки персоналу. 

Кадрова проблематика відображається на рівні інформаційної довідки 

про персонал без відповідного аналізу кадрових проблем і причин їх 

виникнення [22, с 11-16]. 

Кадрова політика має формуватися за вже встановленими 

організаційними принципами державної кадрової доктрини: відбору кадрів за 

діловими, професійними і моральними якостями на засадах комплексної і 

об’єктивної оцінки; рівності та відкритості усіх прийнятих на посаду за 

наявності відповідних професійних знань і кваліфікації; вирішення всіх 

кадрових питань демократично та гласно, забезпечення оновлення кадрів, 

дотримання законності і нормативних вимог у кадрових питаннях. 

Диференціюючи кадрову політику за принципом орієнтації на власний 

чи зовнішній персонал при формуванні кадрового складу, В. Щегорцов і 

В.Таран виділяють такі види кадрової політики, як відкрита та закрита. За 

відкритої кадрової політики організація прозора для потенціальних 

співробітників на будь-якому рівні. У випадку закритої кадрової політики 

організація орієнтується на прийняття нового персоналу лише з нижчого 

посадового рівня, а заміщення вищих вакантних посад відбувається зазвичай 

зі співробітників організації. 
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Кадрова політика має формуватися за вже встановленими 

організаційними принципами державної кадрової доктрини: відбору кадрів за 

діловими, професійними і моральними якостями на засадах комплексної і 

об’єктивної оцінки; рівності та відкритості усіх прийнятих на посаду за 

наявності відповідних професійних знань і кваліфікації; вирішення всіх 

кадрових питань демократично та гласно, забезпечення оновлення кадрів, 

дотримання законності і нормативних вимог у кадрових питаннях. 

У Законі України “Про службу в органах місцевого самоврядування”  

зазначено, що Державна політика щодо служби в органах місцевого 

самоврядування здійснюється за такими напрямами: 

– законодавче врегулювання служби в органах місцевого 

самоврядування та забезпечення її ефективності; 

– захист прав місцевого самоврядування; 

– організація підготовки та перепідготовки кадрів для служби в органах 

місцевого самоврядування; 

– правовий та соціальний захист посадових осіб місцевого 

самоврядування; 

– методичне та інформаційне забезпечення служби в органах місцевого 

самоврядування. 

Консультативне та методичне забезпечення служби в органах 

місцевого самоврядування здійснюється центральним органом виконавчої 

влади з питань державної служби з урахуванням вимог чинного 

законодавства про місцеве самоврядування в Україні. Методичну допомогу в 

організації і проходженні служби в органах місцевого самоврядування, 

відповідно до Законів України “Про місцеве самоврядування в Україні” та 

“Про службу в органах місцевого самоврядування”, можуть надавати 

відповідні комітети Верховної Ради України. Врахування принципів кадрової 

політики сприятиме ефективному формуванню та використанню кадрового 

потенціалу органами публічної влади [4]. 
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1.2 Стратегічні пріоритети державної кадрової політики в органах 

виконавчої влади 

 

Державна кадрова політика являє собою стратегію, курс кадрової 

роботи на загальнодержавному рівні щодо формування, розвитку та 

ефективного використання наявного кадрового потенціалу держави (рис.1.4). 

Стратегія державної кадрової політики на 2012-2020 роки визначає мету, 

основні цілі, першочергові завдання, на реалізацію яких має бути спрямована 

державна кадрова політика. 

 

Рис.1.4 Напрями державної кадрової політики 

 

Правовою основою розроблення та реалізації Стратегії державної 

кадрової політики є Конституція та закони України, інші нормативно-правові 

акти, відповідно до яких держава створює умови для здійснення громадянами 

права на працю, гарантує рівні можливості у виборі професії та роду трудової 

НАПРЯМИ ДЕРЖАВНОЇ КАДРОВОЇ 

ПОЛІТИКИ 

Нормативно-правове забезпечення державної кадрової політики 

Збереження і розвиток кадрового потенціалу на всіх рівнях управління 

Захист соціально-трудових прав працівників та безпека праці 

Підвищення ефективності праці та ефективності управління працею, 

розроблення засад матеріального і нематеріального стимулювання 

Аналітичний облік , аналіз забезпеченості кадрового складу за 

категоріями і посадами в системі державного управління 

Розроблення методичних підходів оцінювання професійної 

компетентності та відповідності займаній посаді (відбір, оцінювання) 

Створення і розвиток систем підготовки, перепідготовки, підвищення 

кваліфікації та стажування  

Розвиток спроможності служб управління персоналом  

https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/254%D0%BA/96-%D0%B2%D1%80#n2472
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діяльності, реалізовує програми професійно-технічного навчання, підготовки 

і перепідготовки кадрів відповідно до суспільних потреб. 

На думку В. І. Лук’яненка, державна кадрова політика повинна 

базуватися на загальних базових принципах, які регулюють кадрові процеси 

в цілому, специфічних принципах, які регулюють кадровий потенціал в 

окремій сфері, і принципах, які регулюють функціонування окремих 

елементів кадрового процесу. До загальних принципів кадрової політики він 

відносить науковість, конкретно-історичний підхід, професіоналізм і 

компетентність, моральність, законність, демократизм, спадковість, 

змінність, рівну соціальну доступність, відкритість; до специфічних 

принципів у сфері державної служби – функціональність, системність, 

правову типовість, відкритість, принцип випереджувального характеру; до 

принципів, що регулюють окремі елементи кадрового процесу (наприклад, у 

системі додаткової професійної освіти керівників), – обов’язковість 

додаткової професіональної освіти керівників, науковість, цілеспрямованість, 

комплексність, індивідуальну перепідготовку і підвищення кваліфікації 

керівників, випереджувальний характер навчання в системі додаткової освіти 

[15, с.131-132]. 

З метою посилення спроможності системи державного управління до 

стратегічного планування та ефективної, побудованої за найкращими 

світовими зразками, моделі розробки рішень щодо державної політики у всіх 

сферах, у 2016 році Уряд розпочав роботу за наступними напрямами: 

- формування інституційної спроможності Секретаріату Кабінету 

Міністрів до стратегічного планування та його міжвідомчої координації; 

- зміна підходів до розробки та впровадження урядових рішень на 

основі аналізу політик;  

- підвищення ефективності процедур ухвалення урядових рішень 

та зменшення бюрократичного навантаження на державні органи [24]. 

 На виконання Стратегії реформування державного управління України 

на 2016-2020 роки у 2016 році за участю експертів розпочато роботу з 
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удосконалення системи стратегічного планування, проведення моніторингу 

та оцінки державного управління, підвищення якості формування державної 

політики в рамках безперервного циклу аналізу політик.  

Для підвищення стратегічної та аналітичної спроможності Кабінету 

Міністрів України у складі Секретаріату Кабінету Міністрів України 

створено Департамент з питань стратегічного планування та координації 

державної політики. Відповідно до ключових напрямів роботи до складу 

Департаменту входять шість відділів, серед яких відділ з питань міжвідомчої 

взаємодії, з питань управління змінами, з питань організаційної роботи. 

Серед основних завдань Департаменту з питань стратегічного 

планування та координації державної політики визначено організацію 

проведення навчання державних службовців міністерств та інших 

центральних органів виконавчої влади з питань застосування методики 

підготовки програмних і стратегічних документів державної політики та 

організація роботи щодо забезпечення ефективної взаємодії між 

міністерствами, висвітлення проблемних питань та проведення моніторингу 

стану їх вирішення. По суті вирішується важливе питання узгодження 

повноважень, компетентностей і відповідальності центральних, регіональних 

та місцевих органів влади. 

Департаментом проведено моніторинг виконання Плану пріоритетних 

дій Уряду на 2016 рік. Прийняття і реалізація Плану забезпечила початок 

системної роботи з впровадження Урядом структурних реформ у різних 

сферах державної політики. До моніторингу була залучена Група 

стратегічних радників з підтримки реформ, які погоджували звітну 

інформацію або надавали аргументовані зауваження і пропозиції щодо її 

доопрацювання.  

Для прискорення реформ та забезпечення процесу трансформації 

Департамент стратегічного планування Секретаріат Кабінету Міністрів 

України сформував проект Середньострокового плану пріоритетних дій 

Уряду до 2020 року, який покликаний синхронізувати зусилля всіх 
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зацікавлених сторін, у тому числі міжнародних організацій, та сформувати 

єдине стратегічне бачення державної політики країни, спрямованої на 

підвищення добробуту громадян. 

Після прийняття Урядом Середньострокового плану пріоритетних дій 

Уряду до 2020 року Секретаріатом Кабінету Міністрів будуть готуватися 

щорічні плани графіки розгляду питань, пов’язаних з реалізацією визначених 

пріоритетів [5]. 

Створення професійної державної служби має важливе значення та є 

основою для ефективного державного управління. Наближення системи 

управління людськими ресурсами на державній службі до Принципів 

державного управління SIGMA є одним із пріоритетних завдань 

реформування державного управління.  

Основними проблемами функціонування державної служби та 

управління людськими ресурсами на державній службі в Україні на сьогодні 

залишаються:  

- відсутність повноцінної, автоматизованої, інформаційної 

системи, яка б дала змогу мати оперативні статистичні дані про стан 

управління людськими ресурсами;  

- низький рівень мотивації та відповідальності за результати своєї 

діяльності серед державних службовців; 

- існуюча конкурсна процедура відбору на посади державної 

служби залишається недосконалою.  

Оскільки більшість центральних органів виконавчої влади не 

застосовують сучасні інструменти управління людськими ресурсами та 

професійного навчання – відсутній достатній рівень професійних знань у 

сфері добору персоналу на посади державної служби. Окрім того, 

залишається актуальним питання вдосконалення системи оплати праці, 

класифікації посад та можливості кар’єрного зростання державних 

службовців [5]. 

Прогрес у виконанні стратегії реформування державного управління:  
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- запрацював Портал управління знаннями pdp.nacs.gov.ua, як 

єдина онлайн база освітніх програм та програм підвищення кваліфікації для 

державних службовців; 

- запущено у дослідну експлуатацію інформаційну систему 

управління людськими ресурсами (HRMIS) PoClick у трьох пілотних 

установах: Національному агентстві України з питань державної служби, 

Мінцифрі та Мінфіні; 

- портал вакансій career.gov.ua розповсюджено на посади 

державної служби категорії А та посади державної служби категорій Б і В 

міністерств, покращено його функціонал, інтегровано з іншими сайтами 

пошуку роботи;  

- спрощено процедуру конкурсного відбору на посади державної 

служби; 

- проведено дослідження організаційної культури державної 

служби «Цикл зворотного зв’язку державної служби України: місцеві органи 

державної влади»; 

- врегульовано питання делегування повноважень керівника 

державної служби в центральному органі виконавчої влади; 

- запроваджено можливість проходження державної служби за 

контрактом для всіх категорій посад.  

Протягом 2019 року прийнято Закон «Про внесення змін до деяких 

законів України щодо перезавантаження влади». Основна ідея законотворців 

полягала у спрощенні призначень та звільнень з державної служби. Законом 

внесено зміни до деяких законодавчих актів України, що регулюють 

діяльність окремих державних органів, зокрема в частині особливостей 

проходження державної служби, врегулювання правового статусу державних 

службовців, повноважень керівників державної служби, виключення 

інституту погодження призначення керівників структурних підрозділів 

третіми особами [5]. 
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Метою Стратегії у цьому напрямі є побудова професійної, доброчесної, 

політично-нейтральної і орієнтованої на громадян державної служби. 

Основними напрямами реалізації цієї Стратегії в частині державної 

служби та управління людськими ресурсами є:  

- забезпечення підвищення ефективності та прозорості державної 

служби шляхом автоматизації процесів, систем управління людськими 

ресурсами на основі сучасних інформаційно-комунікаційних технологій;  

- запровадження та підтримка системи відбору на посади 

державної служби, яка базується на Принципах державного управління, є 

прозорою, відповідає найкращим практикам та забезпечує залучення 

найбільш професійних, компетентних та вмотивованих фахівців;  

- впровадження сучасної цілісної, мобільної та гнучкої системи 

професійного навчання державних службовців з розвинутою 

інфраструктурою та належним ресурсним забезпеченням, яка орієнтована на 

розвиток компетентностей та потреби в професійному розвитку державних 

службовців;  

- забезпечення державних службовців належними умовами праці, 

зокрема створення конкурентоспроможної, прозорої та зрозумілої системи 

оплати праці;  

- формування організаційної культури державної служби, яка 

базується на цінностях досягнення результатів, відповідальності, 

інноваційності, відкритості комунікацій. 

Стратегією за цим напрямом визначено 7 індикаторів, які вимірюють 

прогрес у впровадженні інформаційної системи управління людськими 

ресурсами, сучасних практик управління персоналом, вдосконаленні 

процедури відбору на посади державної служби, сталості та 

передбачуваності заробітної плати державних службовців (табл. 1.3) [5].  

У 2019 році було досягнуто 5 індикаторів. 

Таблиця 1.3 

Стан досягнення індикаторів щодо управління персоналом у 2019 році 
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Назва індикатора 
Базове 

значення 

 Цільове 

значення 

на кінець 

2019 

року 

Фактичне 

значення 

індикатора, 

станом на 

31.12.2019 р. 

Частка проведених конкурсів на зайняття 

посад державної служби в апаратах 

міністерств, в яких етап тестування 

здійснюється централізовано на базі 

центру оцінювання, утвореного НАДС, 

відсотків 

0 

 

20 94 

Частка наявних вакансій на посади 

державної служби, оголошення про які 

публікуються на веб-сайті “career.gov.ua”, 

відсотків 

1 

 

50 
100 

 

Частка державних службовців категорії 

“А”, які пропрацювали на державній 

службі не меншe одного року та пройшли 

щонайменше один навчальний курс за 

програмою лідерства для державних 

службовців, відсотків 

0 

 

25 
28,3 

 

Фіксована частина заробітної плати в 

структурі загального фонду заробітної 

плати органу (фонд посадового окладу та 

інших обов’язкових виплат), відсотків 

45 

 

50 
60 

 

Частка керівників служб управління 

персоналом, які успішно пройшли 

навчання щодо методики оцінювання 

результатів службової діяльності, 

відсотків 

 

 

25 

 

53,6 

 

Середня кількість учасників конкурсів на 

посади державної служби, осіб 
2 

 
5 3 

Частка центральних органів виконавчої 

влади, які приєдналися до першого 

модуля HRMIS, відсотків (Систему 

запущено в дослідну експлуатацію у 

трьох органах – НАДС, Мінфіні, 

Мінцифрі.) 

0 

 

25 
0 

 

 

Таким чином, в умовах побудови демократичного суспільства кадрове 

забезпечення є важливим критерієм ефективності державного управління 

загалом. Тому необхідність розробки нової кадрової політики, кадрового 

забезпечення виконавчих органів місцевих рад випливає із змісту тих 

завдань, які стоять на сьогодні перед державою та територіальними 

громадами. Концептуальний погляд на формування управлінських кадрів у 

системі місцевого самоврядування передбачає наявність єдиного державного 
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підходу, концепції роботи з кадрами, стратегії підготовки, перепідготовки та 

підвищення кваліфікації кадрів місцевого самоврядування, формування 

механізму цільового управління персоналом органів місцевого 

самоврядування. Принциповим аспектом кадрового забезпечення 

адміністративно-територіальної реформи є формування необхідного 

кадрового потенціалу на місцях. На сьогодні стан кадрового забезпечення 

територіальних органів влади в Україні класифікується як незадовільний. Зі 

зміною суспільного устрою України, постає проблема вдосконалення кадрової 

політики в напрямку зміни концепції підготовки кадрів, як інструменту 

формування владної еліти. Однією з головних причин негативних явищ у 

суспільстві є недосконалість кадрової політики в галузі державного управління 

[25, с.25]. 

 

1.3 Основні фактори, що впливають на кадрову політику в органах 

виконавчої влади  

 

Управління персоналом складається з його планування, постановки 

перед працівниками відповідних завдань, застосування індикаторів оцінки 

отриманих результатів діяльності та контролю за виконанням завдань. За цих 

умов управління персоналом включає в себе ефективну кадрову політику, 

забезпечення співробітництва між членами колективу, покращення їхнього 

інформаційного забезпечення, мотивацію, організацію підвищення 

кваліфікації співробітників та інші складові роботи менеджера. 

Природньо, що під дією об'єктивних та суб'єктивних факторів склад 

персоналу органів публічного управління постійно змінюється. Ці зміни 

певним чином обумовлені плинністю кадрів і необхідністю підвищення 

кваліфікації, а також змінами мотиваційних складових у відношенні до праці. 

Тому виникає гостра необхідність в управлінському впливі на 

структуру персоналу, його чисельність і склад працівників. Існування цих та 
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інших проблем викликає необхідність визначення основних складових 

формування системи управління [11]. 

Реалізація заходів з формування системи управління персоналом 

органів публічного управління передбачає врахування безпосереднього 

цілеспрямованого впливу на працівника як носія здатності до праці з метою 

забезпечення досягнення кращого результату, акцентування заходів з 

організації праці на його можливостях і біологічних потребах та інтересах, 

гуманізації здійснюваних заходів з ефективної модернізації праці.  

Вважаємо, що сучасна система управління персоналом та підходи до її 

реалізації повинна використовувати фундаментальні і найновіші принципи 

теорії наукового управління. 

 В їх числі підбір службовців, які якнайкраще відповідають посаді для 

виконання тих чи інших посадових інструкцій, дієве використання 

матеріального стимулювання, реалізація необхідної підготовки та 

підвищення кваліфікації держслужбовців, використання методів наукового 

аналізу при визначенні можливостей вирішення поставлених задач. 

 В подальшому, при формуванні шляхів і напрямів розвитку системи 

управління персоналом, її орієнтації на соціальні аспекти і інтереси окремої 

людини, відчутно зміняться завдання і пріоритети в системі управлінні 

персоналом органів публічного управління. Зважаючи на зростаючу роль 

людського фактору, одним з найважливіших завдань удосконалення 

управління персоналом постає забезпечення розвитку персоналу, що 

передбачає необхідність вкладення інвестицій в персонал, а не простого 

формування його чисельного складу відповідно до наявних робочих місць. 

При цьому необхідним вбачається симбіоз прийнятих управлінських 

рішень не тільки з інтересами установи, але і з інтересами соціальної 

складової - її колективу. Ефективне функціонування та надійність системи 

управління персоналом органів публічного управління багато в чому 

залежить від можливості оперативного реагування на виникаючі проблеми та 

загрози. Загальна оцінка стану системи управління та її зміни під впливом 



23 
 

прийнятих управлінських рішень потребують врахування внутрішніх зв’язків 

та попередження негативних реакцій на різних рівнях. Відповідно управління 

персоналом повинне формуватися на принципах системного підходу і 

програмно-цільового управління [6, c. 294-298]. 

Вибір кадрової політики залежить від чинників зовнішнього і 

внутрішнього середовища функціонування організації, тобто від зовнішніх і 

внутрішніх факторів впливу. При цьому до зовнішніх чинників відносять, 

наприклад, національне трудове законодавство, взаємини з трудовим 

профспілкою, економічну кон'юнктуру, перспективи розвитку ринку праці, 

територіальне розміщення фірми і т.д. До внутрішніх факторів належать 

структура і цілі організації, технології що застосовуються, відносини і 

морально-психологічний клімат в колективі, організаційна культура і т.д. 

На формування і розвиток кадрової політики впливають зовнішні і 

внутрішні фактори.  

Фактори зовнішнього середовища - ті, які організація як суб'єкт  

управління не може змінити, але повинна враховувати для правильного 

визначення потреби в персоналі і оптимальних джерел покриття цієї потреби. 

До них відносяться [12]:  

- ситуація на ринку праці (демографічні фактори, політика в галузі 

освіти, взаємодію з профспілками); 

- тенденції економічного розвитку; 

- науково-технічний прогрес (характер і зміст праці, який впливає 

на потреби в тих чи інших фахівцях, можливості перепідготовки персоналу); 

- нормативно-правове середовище (тобто «правила гри», які 

встановлені державою; трудове законодавство, законодавство в галузі 

охорони праці, зайнятості, соціальні гарантії і т.д.). 

Фактори внутрішнього середовища - це фактори, які піддаються 

керуючому впливу з боку організації. До них можна віднести: 

- мету організації (на її основі формується кадрова політика); 
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- стиль управління (жорстко централізована або надає перевагу 

принципу децентралізації - в залежності від цього потрібні різні фахівці); 

фінансові ресурси (від цього залежить можливість організації фінансувати 

заходи з управління персоналом); 

- кадровий потенціал організації (пов'язаний з оцінкою 

можливостей працівників організації, з правильним розподілом обов'язків 

між ними, що є джерелом ефективної і стабільної роботи); 

- стиль керівництва (всі вони не в однаковій мірі впливають на 

проведення певної кадрової політики)  

Фактори зовнішнього середовища можуть бути об'єднані в дві групи: 

нормативні обмеження та ситуація на ринку праці. 

Наприклад, присутність в правових нормах деяких країн заборон на 

застосування тестів при прийомі на роботу змушує співробітників служб 

управління персоналом бути дуже винахідливими в проектуванні програм 

відбору та орієнтації персоналу. 

З огляду на ситуацію на ринку, необхідно проаналізувати наявність 

конкуренції, джерела комплектування, структурний і професійний склад 

вільної робочої сили. 

Основними типами реагування організації на зміни у зовнішньому 

середовищі є такі: 

- хаотичне реагування на постійні зміни у зовнішньому 

середовищі; 

- кадрове планування: передбачення нових ускладнень у зовнішніх 

умовах діяльності організації і розробка стратегій дій у відповідь; 

- управління стратегічними можливостями: виявлення 

внутрішнього потенціалу організації для адаптації у швидко мінливому 

середовищі; 

- управління стратегічними завданнями в реальному масштабі 

часу: розробка та реалізація постійно корректируемой програми [12, с 439]. 
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До найбільш значущих чинників внутрішнього середовища відносяться 

наступні: 

- цілі організації, де організаціям, націленим на швидке зростання, 

потрібні співробітники, які володіють дещо іншими якостями в порівнянні з 

організаціями, орієнтованими на поступовий розвиток. 

- стиль управління в організації, в якому залежно від ступеня 

централізації організації кадрова політика буде спрямована на відбір і 

розвиток співробітників різних профілів. 

- умови праці. 

 Найбільш важливі характеристики робіт, що залучають або, навпаки, 

відштовхують людей: 

- ступінь необхідних фізичних і психологічних зусиль; 

- ступінь шкідливості роботи для здоров'я; 

- ергономічні умови; 

- тривалість і структурованість робочого часу; 

- взаємодія з іншими співробітниками під час роботи; 

- ступінь свободи при вирішенні завдань; 

- розуміння і прийняття цілей організації. 

До факторів, що сприяють здійсненню ефективної кадрової політики, 

відносяться наступні: 

- наявність чітких цілей в області кадрової політики; 

- стратегія ефективного використання людських ресурсів; 

- пошук нових підходів до використання управлінських кадрів з 

урахуванням можливості змін умов діяльності організації; 

- відповідальність керівництва за розумне використання 

потенціалу менеджерів і персоналу; 

- прагнення компанії підвищити свою конкурентоспроможність; 

- облік управлінських здібностей теперішніх та майбутніх 

керівників; 

- облік і використання потенціалу персоналу [17, с. 237- 254]. 
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Управління персоналом являє собою сукупність послідовно 

виконуваних робіт, серед яких вивчення ситуації, безпосереднє ухвалення 

рішення, контроль за виконанням рішення, оцінка результатів і корегування 

задач управління. На основі цього запропонуємо алгоритм реалізації системи 

управління персоналом (рис 1.3). 

1. Оцінка дії факторів зовнішнього і внутрішнього середовища організації чи 

установи  

 

2. Оцінка подальших перспектив розвитку  

 

 3. Прийняття ефективного управлінського рішення 

 

4. Встановлення кількісного і якісного складу персоналу 

 

 5. Організація роботи з персоналом 

 

 6. Регулювання діяльності персоналу 

 

 7. Контроль управління персоналом 

 

 8. Визначення кінцевих результатів діяльності персоналу 

Рис. 1.3 Алгоритм реалізації системи управління персоналом 

 

Встановлено, що управлінські впливи на персонал органів влади 

можуть бути спрямовані безпосередньо на працівника, а також на фактори 

внутрішнього і зовнішнього середовища, у яких протікає процес праці.  

Прикладом реалізації технологій в управлінні персоналом є прийняття 

управлінських рішень на кожному етапі трудового життя працівника в 

організації: прийом на роботу, адаптація до специфіки робочого місця, 

безпосередня трудова діяльність, що відповідає задачами і методами 

управлінського впливу.  

Посередницькі технології використовуються в ході взаємодії кадрової 

служби з керівниками структурних підрозділів підприємства з питань 

реалізації кадрової політики, підбору кадрів та оцінки їх діяльності.  

Індивідуальні технології значною мірою орієнтовані на управління 

поведінкою людей у ході трудової діяльності і спираються на використання 
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методів мотивації праці, соціальної психології і насамперед методів 

регулювання міжособистісних відносин.  

На процес управління впливають фактори, що діють як у самій 

організації, так і за її межами. Формування колективу, його чисельний і 

професійний склад, якісні характеристики, пов'язані з ними очікування 

працівника і можливості їх реалізації, результати діяльності колективу 

залежать від зовнішніх факторів, зокрема законів, що діють у державі та 

економічного та політичного стану в цілому. Не менший вплив чинять 

фактори, що діють безпосередньо в організації: рівень управління, стан 

трудової і виконавчої дисципліни, організація й умови праці, правила і 

нормативні акти внутрішнього трудового розпорядку, система винагороди за 

працю, мотивація трудової діяльності, організаційна культура і взаємини 

всередині колективу [17, с 300-321]. 

Арсенал застосовуваних засобів, методів і прийомів роботи з 

персоналом досить різноманітний, він включає: кадрове планування; 

управління змінами; оптимізація чисельності і структури персоналу, 

регулювання трудових переміщень; розробку правил прийому, розміщення і 

звільнення працівників; структурування робіт, їх нове компонування, 

формування нового змісту праці, посадових обов'язків; управління витратами 

на персонал, як засіб впливу на розвиток його трудового потенціалу; 

організацію праці, як засіб створення обстановки, що сприяє максимальній 

віддачі виконавців роботи; управління трудовим навантаженням, оптимізація 

структури робочого часу; оцінка і контроль діяльності; політику винагороди 

за працю, його високі результати; надання соціальних послуг як засіб 

мотивації та стабілізації колективу; тарифні угоди між адміністрацією і 

колективом; соціально-психологічні методи; формування культури.  

Важливим інструментом управління є планування персоналу, що 

забезпечує цілеспрямований розвиток колективу відповідно до можливостей 

і цілей організації. Планування в системі управління персоналом являє собою 

частину загальної системи планування, тому воно повинно тісно 
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поєднуватися з іншими його видами. Через планування проявляється вплив 

на такі сторони управління персоналом, як потреба в персоналі, робота з 

наймання і заповнення вакантних робочих місць, включаючи підготовку 

кадрів, вивільнення зайвої робочої сили, витрати на робочу силу. Планування 

кількісного та якісного складу персоналу є найбільш відповідальним у 

системі управління, адже наскільки вдалим буде проведення комплексу робіт 

щодо планування персоналу, настільки виправданими будуть подальші 

витрати на його утримання [27, с. 344-349]. 
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РОЗДІЛ 2 

 НАУКОВО-МЕТОДИЧНІ ПІДХОДИ ДО ФОРМУВАННЯ 

КАДРОВОЇ ПОЛІТИКИ В МІСЦЕВИХ ОРГАНАХ ВИКОНАВЧОЇ 

ВЛАДИ 

 

2.1 Зарубіжний досвід формування кадрової політики органів 

влади 

 

Найчастіше у  дослідженнях щодо  моделей формування кадрової 

політики зазначають такі моделі –  кар’єрна  (романо-германська),  посадова  

(англосаксонська),  змішана (рис.2.1).  Також використовуються такі 

класифікації моделей як –  меритократична, імперська,  бюрократична, 

адміністративна, ринкова, трудова, менеджерська та інші [8, с.230-231, 13, 

с.43-44]. 

У кар’єрній системі використовується багатофункціональний підхід під 

час відбору кандидатів. Посадова система передбачає прийняття працівників 

на конкретні посади, які потребують конкретних фахових знань. Слід 

зазначити, що жодна категорія не використовується в чистому вигляді в 

жодній країні. 

Важливою характерною рисою кар’єрної моделі є призначення 

службовця на найнижчу посаду та просування його по службі за вислугою 

років. Основна її риса – орієнтація на «закритість» кар'єри і нематеріальні 

пільги і гарантії на державній службі (соціальний захист державних 

службовців, пенсійні гарантії, стабільність статусу). Вступ на державну 

службу відбувається на основі конкурсного іспиту за принципом рівності 

всіх кандидатів. Обов'язковими умовами при вступі є наявність базової 

освіти та спеціальне попереднє навчання. Заробітна плата визначається 

фіксованою сіткою оплати праці та законодавчо затвердженими окладами. 

Рівень оплати залежить від посади, стажу та рангу державного службовця. 

Певним недоліком такої моделі є відсутність можливості міжвідомчої 
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мобільності чиновників, що стало однією з найбільш гострих проблем 

кар'єрних моделей. 

 

Рис.2.1  Закордонні моделі кадрової політики  

При посадовій моделі публічної служби набір проводиться на конкретну 

посаду та  існує  вільне  переміщення  службовців  між  державним та 

ГРОМАДЯНСЬКА 

СЛУЖБА В НІМЕЧЧИНІ 
Модель - кар’єрна 

Набір на конкретну посаду. Кар’єрне зростання здійснюється шляхом 

послідовного зайняття посад за результатами атестації або за участю в конкурсі 

ЦИВІЛЬНА 

СЛУЖБА У 

ВЕЛИКОБРИТАНІЇ 

Модель - менеджерська 

Запозичення у бізнес-структур методів управління. Залученість адміністративного 

апарату до процесу вироблення та прийняття політичних рішень. Професійні 

управлінці, адміністратори широкого профілю. Відмінності при просуванні по 

групах чиновників. 

ЦИВІЛЬНА 

СЛУЖБА У 

США 

Модель - меритократична 

Основні принципи системи заслуг: 

- рекрутування службовців із усіх сегментів суспільства, їх добір і просування на 

основі здібностей, знань і умінь в умовах справедливої та відкритої змагальності; 

- справедливе та неупереджене ставлення до персоналу в процесі управління 

незалежно від політичних поглядів, раси, кольору шкіри, релігії, національного 

походження, статі, сімейного статусу, віку або інвалідності з належною повагою 

до конфіденційності особистого життя та конституційних прав; 

- рівна оплата за рівноцінну роботу з урахуванням як національного, так і 

місцевого рівня оплати працівників приватного сектору в поєднанні із 

заохоченням і визнанням відмінного виконання роботи; 

- високі стандарти чесної поведінки та турботи про суспільний інтерес; 

- дієве та ефективне використання федеральної робочої сили; 

- стимулювання службовців, які добре працюють, виправлення помилок тих із 

них, діяльність яких є незадовільною, а також звільнення осіб, які не можуть і не 

хочуть задовольняти стандартні вимоги; 

- поліпшення роботи службовців шляхом ефективного навчання та підготовки; 

- захист службовців від необґрунтованих дій, персонального фаворитизму або 

політичного примусу; 

- захист службовців від покарань за законне розкриття інформації.  

 



31 
 

приватним секторами. Перевага надається короткостроковим потребам у 

професіональному персоналі. Вступ на державну службу здійснюється на 

підставі письмового іспиту у загальному порядку. У той же час англо-

саксонська система просування по службі відрізняється жорсткістю на всіх 

рівнях. Вся система прийому, навчання та просування по службі організована 

так, щоб створити тип професійного управлінця, адміністратора широкого 

профілю (дженераліста). Оплата праці залежить від тарифної сітки і 

диференціації за результатами роботи. Крім того, в цих країнах створена 

гнучка система премій і бонусів, заснованих на методиках оцінки державних 

органів та персоналу. Просування по службових сходах для більшості 

чиновників проводиться згідно принципам системи заслуг – відбору 

найкращих кандидатів на підвищення в посаді на конкурсних іспитах, а 

також на основі щорічної оцінки їх службової діяльності. 

Різновидом посадової моделі можна вважати корпоративну модель, 

основою якої є орієнтація на потреби ринку праці, відмова від 

номенклатурної побудови штату та застосування основ  корпоративного 

управління. Для корпоративної моделі вступ на державну службу є 

результатом жорсткого конкурсного відбору за принципом «правильна 

людина на вакансію». Особливістю даної моделі в Новій Зеландії є 

контрактна система трудових відносин з державними службовцями. При 

вступі на службу практично немає таких понять, як «ліміт штатної 

чисельності» і «реєстр посад». Перший керівник державного органу сам має 

право вирішувати, скільки потрібно працівників для досягнення поставленої 

мети (проектна система роботи). Характерними особливостями 

«корпоративної» моделі можна вважати: повну орієнтацію на ринок праці; 

відмова від чіткого визначення штатної чисельності держслужбовців; 

впровадження принципів корпоративного управління. 

Актуальною на сьогодні залишається одна з найдавніших моделей 

публічної служби – меритократична. На сьогодні щораз частіше науковці та 

практики звертаються до вивчення та використання у публічній службі знань, 
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навиків, ділових та особистісних якостей службовців. Базовим критерієм при 

просуванні службовця є його досягнення, наявність якісних характеристик, 

талантів, високий рівень освіти. Посадові оклади працівників при 

меритократичній моделі часто прирівняні до окладів працівників такого ж 

рівня у приватному секторі. 

Елітна (східно-азійська) модель публічної служби характеризується 

сильним державним апаратом, сильним громадським контролем, високою 

оплатою   праці службовців, врахуванням знань, навиків та особистої 

мотивації до службової діяльності. Критерієм для просування по службі є 

ефективність роботи службовця, якій надають перевагу  порівняно з його 

вислугою років. Ефективність роботи службовця передбачається ще на  стадії 

його підготовки. Найбільш здібних, перспективних кандидатів вибирають із 

кадрового резерву, в якому існує можливість виявити кадровий потенціал, 

забезпечити найбільш перспективних кандидатів стипендіями для навчання, 

направленнями на навчання закордон. Кадровий резерв у такому випадку є 

ефективним механізмом, який дає змогу вибрати найбільш перспективних 

службовців та забезпечити високий рівень професіоналізму  публічної 

служби загалом. Східно-азіатська модель відзначена наступними основними 

характеристиками: сформовано сильну державу з ефективним державним 

апаратом; державна служба перебуває під постійним контролем 

громадськості, а також вважається почесною і престижною, так як стабільна і 

добре оплачується; державний службовець, його знання, трудові навички та 

мотивація трудової поведінки – вирішальний фактор, що визначає якість і 

рівень управлінської діяльності; зарплата державного службовця 

переглядається щороку і складається з базового окладу, надбавки за 

професіоналізм і надбавки, що враховує економічний стан країни. 

Трудова модель державної служби займає особливе місце серед інших 

адміністративно-правових систем. Державна служба цих країн (КНР, Куба і 

т.д.) ґрунтується на принципах партійності, номенклатури, адміністративної 

ієрархії і централізму. Діяльність чиновників регламентована партійними 
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рішеннями, а адміністративна діяльність носить дещо підлеглий, в порівнянні 

з партійною діяльністю, характер. Державна служба в багатьох випадках 

прирівнюється до загальної трудової діяльності. Таким чином, відбувається 

ототожнення правового становища державних службовців і службовців (осіб 

найманої праці) [3, с.46-47]. 

В усіх країнах Центральної та Східної Європи існує нагальна потреба у 

створенні професійної системи підготовки посадових осіб, яка б сприяла 

процесу модернізації та адаптації органів управління до умов європейської 

інтеграції. 

 

2.2 Особливості формування кадрової політики в місцевих органах 

виконавчої влади  

 

У сучасних умовах стратегічної визначеності Української держави на 

європейську інтеграцію та різновекторне міжнародне партнерство 

надзвичайно важливим чинником державного будівництва та розвитку є 

кадровий ресурс владних інститутів. Від його якості залежить оперативність 

та адекватність прийняття управлінських рішень у всіх сферах суспільного 

існування, довіра громадян до влади та рівень їх патріотизму і відданості 

своїй державі, імідж країни на світовій арені. Тому об’єктивно постає 

потреба у виваженій кадровій політиці держави, яка б цілком задовольняла 

реалії сьогодення та спрямовувалася на формування якісного кадрового 

потенціалу органів державної влади. У межах такої політики особливе місце 

має належати кадровій політиці в місцевих органах виконавчої влади, 

оскільки їх кадрове наповнення повинні становити висококваліфіковані 

професіонали, здатні стати практичними лідерами для населення регіону та 

об’єктивно вирішувати локальні проблеми. Питання формування та реалізації 

кадрової політики у сфері державної служби розглядались у працях багатьох 

вітчизняних науковців. Наприклад, В. М. Олуйко зосередив свою увагу на 

нормативно-правових засадах формування регіональної кадрової політики. 
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Основні напрями кадрової політики досліджували В. С. Венедіктов та М. І. 

Іншин. Причини неефективності державної кадрової політики вивчав А. А. 

Гарбут. Проблеми кадрового планування на державній службі стали 

предметом дослідження С. О. Гайдученка. Попри широкий діапазон 

досліджень щодо кадрової політики у сфері державної служби майже поза 

увагою науковців залишається аспект ефективного забезпечення кадрами 

місцевих органів виконавчої влади. Дане питання лише опосередковано 

висвітлено в окремих працях. Тому актуальним є обґрунтування 

концептуальних засад кадрової політики в місцевих органах виконавчої 

влади. Реалізація кадрової політики в місцевих органах виконавчої влади, 

відмінної від чинної, сприяла би пришвидшенню формування державної 

служби як професійного інституту; подоланню такого негативного в системі 

державної служби явища, як корупція, у тому числі непотизму та 

хабарництва; підвищенню довіри населення до державних службовців та до 

влади загалом; подоланню суспільних стереотипів щодо бездіяльності влади 

на місцях у вирішенні нагальних та поточних проблем і байдужості до 

пересічних громадян; підвищенню якості управлінських послуг; становленню 

прозорості та демократичності в реалізації функцій держави на місцях. Під 

час формування та реалізації кадрової політики в місцевих органах 

виконавчої влади повинні враховуватись такі фактори, як: централізація 

державної влади де-факто; залежність місцевих керівників від правлячої 

політичної сили; історичний спадок існування держави в командно-

адміністративній системі; геополітичні, соціально-економічні, історичні, 

ментальні тощо особливості регіону. Це дасть можливість проводити 

об’єктивний рекрутинг та робити кадрові призначення й ротацію на 

державній службі відповідно до вимог загальнодержавного стратегічного 

курсу, а також тієї чи іншої адміністративно-територіальної частини країни. 

Із урахуванням усього вище викладеного абсолютно об’єктивною видається 

необхідність розробки та реалізації концепції кадрової політики в місцевих 

органах виконавчої влади. Концепція покликана визначати принципи, мету, 
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завдання, пріоритети, механізми та очікувані результати реалізації кадрової 

політики в органах виконавчої влади на місцях.  Правовою основою її 

розробки мають бути Конституція України, закони України «Про державну 

службу в Україні», «Про місцеві державні адміністрації», Державна цільова 

програма підготовки, перепідготовки та підвищення кваліфікації фахівців у 

сфері європейської та євроатлантичної інтеграції на 2008-2011 рр., інші 

нормативно-правові та програмні акти України у сфері кадрової політики в 

органах державної влади. Ефективне впровадження в практику концепції 

можливе за умови збалансованої діяльності та взаємодії владних інституцій 

усіх рівнів, відповідальності за досягнуті результати, залучення до процесів, 

передбачених Концепцією, елементів громадянського суспільства, 

цілеспрямованості концептуальних заходів, відповідності заходів кадрової 

політики в місцевих органах виконавчої влади напрямам державної кадрової 

політики та заходам іншого, ніж визначені концепцією, характеру, 

спрямованих на формування ефективного кадрового потенціалу в місцевих 

органах виконавчої влади.  

З метою дотримання вимог ефективності реалізації концепції 

формування кадрової політики в місцевих органах виконавчої влади повинно 

здійснюватись на засадах:  

- децентралізації та деконцентрації влади на центральному рівні; 

- упровадження елементів парламентської республіки на 

регіональному рівні; 

- поєднання дій з вирішення питань адміністративної реформи із 

формуванням ефективного механізму надання населенню повноцінних 

управлінських послуг; 

- позапартійності та політичної нейтральності державної служби; 

- розподілу повноважень між територіальними органами 

центральних органів виконавчої влади, місцевих органів виконавчої влади та 

органами місцевого самоврядування з метою уникнення дублювання роботи 

та економії бюджетних коштів; 
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- кадрового планування; 

- рекрутингу за діловими, професійними, моральними якостями 

кадрів; 

- дотримання нормативних вимог у вирішенні кадрових питань; 

- практичного використання наукових досліджень у сфері кадрової 

політики в місцевих органах виконавчої влади [23]. 

Концептуальні принципи реалізації кадрової політики в місцевих 

органах виконавчої влади розглянуто нижче (табл.2.1) . 

Таблиця 2.1 

Концептуальні принципи реалізації кадрової політики в місцевих 

органах виконавчої влади 

Принцип Зміст  Особливості для МОВВ 

Законність 

Органи державної влади, місцевого 

самоврядування, їх посадові особи 

зобов’язані діяти лише на підставі і в 

межах повноважень та у спосіб, що 

передбачений Конституцією та законами 

України.  

Цей принцип поширює свою 

дію на всі сфери та всіх 

суб’єктів і передбачає 

неухильне дотримання ними 

нормативних приписів. 

Гласність та 

прозорість 

Важлива гарантія здійснення принципу 

законності; цей принцип є однією із 

складових демократичного врядування і 

проявляється у відкритій діяльності органів 

державної влади. 

Прозорість та гласність  

найчастіше розглядають  як  

особливість  ефективного  

управління  та  основну  

передумову 

відповідальності публічної 

влади перед громадянами. 

Пріоритет 

прав та 

свобод 

людини і 

громадянина 

Людина, її життя і здоров’я, честь і 

гідність, недоторканість і безпека 

визнаються в Україні найвищою 

соціальною цінністю. Держава відповідає 

перед людиною за свою діяльність.  

Визнання, дотримування і 

захист прав і свободи 

людини і громадянина 

Рівний 

доступ 

громадян до 

державної 

служби 

Громадяни України незалежно від 

походження, соціального і майнового 

стану, расової і національної 

приналежності, статі, політичних поглядів, 

релігійних переконань, місця проживання, 

які одержали відповідну освіту і 

професійну підготовку та пройшли у 

встановленому порядку конкурсний відбір, 

або за іншою процедурою передбаченою 

чинним законодавством. 

Забезпечення можливості та 

однаковий порядок 

дотримання процедур для 

всіх кандидатів при 

проведенні конкурсу, 

просуванні по службі, оплаті 

праці тощо 
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Продовж.табл.2.1 

Цілеспрямо-

ваність 

спрямування діяльності організації на 

досягнення цілей та виконання 

поставлених завдань. 

полягає в узгодженні 

управлінських дій при 

проведенні економічної, 

технічної і соціальної 

політики  

Перманент-

ність 

Безперервність і необхідна ритмічність 

ведення дослідницької діяльності, 

включення нових проблем, переключення 

уваги на нові проблеми, динаміки творчих 

інтересів. Це принцип життєвої сили 

колективного інтелекту 

Безперервний процес 

адаптації 

Патріотизм, 

детермінація 

загальнонаціо

нальних 

інтересів та 

узгодження 

регіональних 

пріоритетів із 

ними 

 складання присяги при 

вступі на посаду та чітке  

дотримання норм 

законодавства під час 

реалізації своїх  

професійних обов’язків; 

 

Сучасні тенденції розвитку кадрової політики свідчать про її 

зорієнтованість на європейські стандарти. Проте їх досягненню перешкоджає 

ряд функціональних недоліків, притаманних чинному інституту державної 

служби. Серед інших особливо увагу привертає недостатній рівень 

професіоналізму та професійної культури осіб, уповноважених на виконання 

функцій держави. Така ситуація зумовлюється багатьма факторами, зокрема, 

недосконалою кадровою політикою, яка призводить до неефективної 

розстановки кадрів; входження в систему державної служби осіб-

«непотистів» або осіб, які знаходяться під протекторатом чиновників вищого 

рівня; формалізму під час проходження конкурсу, оцінки та атестації 

службовців; формування деформованих стереотипів у середовищі самих 

держслужбовців щодо особливості державної служби тощо. Вирішити 

проблему тотального скорочення рівня професіоналізму в органах державної 

влади, стрімкої девальвації цінностей інституту державної служби, руйнації 

історичних засад розвитку держслужби тощо неможливо одноразовими 

заходами [21, с. 9-14].  Вирішення зазначеного проблемного питання повинно 
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базуватися на комплексному підході та стратегічному баченні шляхів 

формування та реалізації ефективної кадрової політики у сфері державної 

служби. З огляду на це концепція повинна визначати мету та пріоритетні 

завдання кадрової політики в місцевих органів виконавчої влади. Метою 

кадрової політики в місцевих органів виконавчої влади є залучення до 

виконання функцій держави високопрофесійного, національно 

орієнтованого, високоморального та порядного кадрового потенціалу, 

здатного реалізовувати свої творчі здібності в інтересах споживача 

управлінських послуг, розвитку професійної, політично нейтральної, 

авторитетної державної служби та зміцнення свого регіону й української 

державності загалом. Досягнення зазначеної мети можливе за умови 

реалізації ряду пріоритетних завдань, сутність яких відображає основну 

спрямованість кадрової політики в місцевих органів виконавчої влади. 

Перелік таких завдань передбачає: 

- встановлення прозорості кадрових призначень; 

- налагодження відкритого добору і розстановки кадрів на державній 

службі; 

- ідеологічне становлення державних службовців; 

- звільнення голів обласних та районних держадміністрацій від 

вирішення поточних завдань; 

- забезпечення стабільності становища та повної незалежності від 

політичних змін керівників місцевих органів виконавчої влади; 

- створення чіткого механізму відповідальності державних 

службовців за невиконання посадових обов’язків, службову невідповідність 

та оцінки їх діяльності; 

- узгодження регіональних орієнтирів із загальнодержавними та 

загальнонаціональними орієнтирами; 

- удосконалення діяльності кадрових служб у місцевих органів 

виконавчої влади; 
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- активізація роботи з кадровим резервом та залучення державних 

службовців до процесу перманентної освіти [21, c. 11-13]. 

Механізмами забезпечення виконання цих умов та реалізації 

концептуальних заходів у практичній площині є:  

- політичний, який передбачає наявність політичної волі 

доформування професійного, високоморального, національно орієнтованого 

та патріотично налаштованого кадрового потенціалу державної служби 

України загалом та місцевих органів виконавчої влади зокрема; об’єднання 

за для компромісної співпраці навколо питання реалізації ефективної 

кадрової політики у сфері державної служби усіх політичних сил.  

- економічний – обов’язкове врахування щорічних видатків на 

фінансування заходів, передбачених концепцією, із Державного бюджету та 

місцевих бюджетів; залучення коштів від вітчизняних та міжнародних 

донорських громадських організацій шляхом підготовки проектів, 

спрямованих на реалізацію окремих заходів, вказаних у концепції. 

- нормативно-правовий – підготовка та прийняття Верховною 

Радою України, центральними органами виконавчої влади в межах їх 

компетенції нормативно-правових актів та місцевих органів виконавчої влади 

локальних програмних актів, мета і зміст яких співзвучні з концептуальними. 

- організаційний – Верховна Рада України, Кабінет Міністрів 

України формують законодавче та нормативно-правове забезпечення 

реалізації заходів, передбачених концепцією; центральні органи виконавчої 

влади в межах своїх повноважень забезпечують виконання законодавчих та 

нормативно-правових актів, спрямованих на реалізацію концептуальних 

заходів; інші органи виконавчої влади, місцеві державні адміністрації 

забезпечують досягнення тактичних цілей (пріоритетних завдань) концепції. 

- кадровий – залучення до реалізації концепції фахівців у сфері 

юриспруденції, педагогіки, маркетингу, політології, державного управління, 

державної служби тощо [2, c. 4-8]. Запорукою успіху реалізації пріоритетних 

завдань кадрової політики в місцевих органів виконавчої влади є поточний та 
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підсумковий контроль, основоположними засадами якого повинні стати 

верховенство права, взаємодія владних інституцій та громадянського 

суспільства, прозорість видатків із бюджетів усіх рівнів на реалізацію 

концепції та відповідальності за їх цільове використання; відкритість та 

доступність інформації про реалізацію заходів, передбачених концепцією, та 

про діяльність суб’єктів, які їх реалізують. Підсумовуючи зазначимо, що 

кадрова політика в місцевих органів виконавчої влади повинна 

реалізовуватись на засадах комплексності. Напрями її реалізації повинні 

узгоджуватись із пріоритетами державної кадрової політики у сфері 

державної служби. Лише за таких умов остання має шанс стати більш 

професійною, відповідати європейським критеріям та надавати якісні 

управлінські послуги громадянам. Сутність, мета та основні завдання 

кадрової політики в місцевих органів виконавчої влади повинні бути 

закріплені у концепції, очікуваний результат реалізації якої – забезпечення 

органів виконавчої влади на місцевому рівні високопрофесійними, 

національноорієнтованими, патріотичними та глибокоморальними кадрами 

[2, c. 4-8]. 

 

2.3 Проблеми кадрової політики в органах виконавчої влади 

 

Поліпшення ефективності управління – це систематичний підхід до 

виявлення, збору й використання даних про ефективність управління з метою 

підвищити стандарти надання послуг. Він насамперед спрямований на 

визначення ключових показників ефективності в пріоритетних галузях, 

узгодження мінімальних стандартів ефективності роботи та використання 

щорічного процесу планування, щоб встановити й контролювати планові 

показники з метою підвищення такої ефективності.  

Одним із головних активів, а також статтею витрат органу місцевого 

самоврядування є його персонал. Тому ефективне управління персоналом є 

нагальною потребою в забезпеченні бажаного результату від надання 
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публічних послуг. Управління персоналом має сприйматися як позитивний 

досвід, що допомагає працівникам забезпечувати потрібні громадянам 

послуги [18, c. 278-290].  

В управлінні персоналом важливу роль грає оцінка і діагностика 

складових кадрової політики і факторів впливу (рис 2.1)  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рис. 2.2 Діагностична модель управління кадровою політикою 

Зовнішні чинники впливу: 
– профспілки 

– урядове регулювання і 

законодавство 

– економічні умови (конкуренція) 
– структурний склад робочої 

сили 

– місце розташування 

підприємства 

Внутрішні чинники впливу: 

– цілі підприємства 

– стиль роботи 

– Природа завдання (зміст і вид) 

– робоча команда 

– стиль роботи і досвід лідера 

КАДРОВА ПОЛІТИКА 

Напрямки діяльності: 

– забезпечення рівних 

можливостей ефективної 

праці; 

– аналіз робочих місць; 

– планування робочих 

місць; 

– набір персоналу; 

– відбір кадрів; 

– оцінка результативності 

праці; 

– навчання і підвищення 

кваліфікації персоналу; 

– планування кар'єри і 

переміщення по службі; 

– оплата праці; 

– призначення допомог і 

послуги; 

– забезпечення трудової 

дисципліни; 

– трудові відносини; 

– забезпечення безпеки і 

здорових умов праці; 

– встановлення режиму 

робочого дня 

 

Оціночні 

показники 

ефективності 

кадрової політики: 

– результативність 

праці; 

– дотримання 

законодавства; 

– задоволеність 

працею; 

– наявність прогулів; 

– плинність кадрів; 

– наявність трудових 

конфліктів; 

– наявність скарг; 

– частота випадків 

травматизму 

 

Особистісні 

характеристики 

працівників: 

– здібності; 

– образ мислення і 

схильності; 

– вподобання; 

– робочі інтереси і 

мотивація; 

– особистісні якості 

працівника; 

– частота випадків 

травматизму 
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Основними причинами невідповідності кадрового забезпечення органів 

виконавчої влади сучасним потребам його реформування, а також 

загострення проблем професійного навчання цієї категорії кадрів в Україні є:  

– відсутність стратегічного та системного цілеспрямованого підходів 

до формування кадрового потенціалу, чітко сформованої державної політики 

у сфері професіоналізації державного управління та місцевого 

самоврядування, невикористання сучасних технологій управління кадровим 

забезпеченням, зарубіжного інституціонального досвіду в цій сфері;  

– недостатня увага керівників центральних і місцевих органів до 

нарощування та збереження якісного людського потенціалу, низький рівень 

взаємодії органів державної влади та органів місцевого самоврядування у 

вирішенні кадрових питань, фактична відсутність науково обґрунтованих 

прогнозних оцінок потреб у висококваліфікованих фахівцях органів 

місцевого самоврядування;  

– безперервне надмірне оновлення кадрів органів виконавчої влади 

(табл.2.1), викликане їх природною плинністю, відсутністю ефективної 

системи стимулювання діяльності посадових осіб за результати професійної 

діяльності, а також невиправданою політизованістю кадрових призначень, 

неефективне використання кадрового резерву;  

– невідповідність загальнонаціональної системи професійної 

підготовки державно-управлінських кадрів сучасним вимогам, недостатні 

інституційна спроможність і рівень координації діяльності її навчальних 

закладів, відсутність єдиного центрального органу виконавчої влади для 

цілеспрямованого управління процесом професійного навчання кадрів 

місцевого самоврядування, що спричиняє відсутність єдиної ідеологічної, 

методичної, організаційної його спрямованості, невизначеність реальних 

кількісних і якісних потреб у навчанні посадових осіб місцевого 

самоврядування;  
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– суттєве відставання із запровадженням сучасних технологій 

професійного навчання, зокрема дистанційної, оновлення його форм і 

методів;  

– невідповідність чинних програм професійного навчання фахівців з 

державного управління (включно із змістовним наповненням навчальних 

дисциплін, співвідношенням між теоретичною і практико орієнтованою 

складовими навчального процесу, формами та методами навчання), умов 

прийому, існуючої моделі організації стажування та подальшого 

гарантованого працевлаштування службовців потребам формування 

сучасного кадрового потенціалу державного управління й місцевого 

самоврядування;  

– дефіцит підготовлених науково-педагогічних кадрів, слабка 

обізнаність викладачів і науковців, що працюють у мережі закладів 

професійного навчання, з сьогоденною практичною діяльністю, проблемами і 

завданнями місцевих органів влади, відсутність системи підвищення їх 

кваліфікації, що не сприяє формуванню високого рівня науково-

педагогічного потенціалу значної частини цих закладів;  

– недостатня практична спрямованість наукових досліджень, зокрема 

щодо науково-методологічного та інформаційно-технічного забезпечення 

ефективної роботи навчальних закладів, повільний інституціональний 

розвиток наукової галузі «Державне управління», відсутність цілісної 

державної стратегії та програми її розвитку;  

– невідповідність ресурсного забезпечення потребам формування 

кадрового потенціалу, розвитку системи професійного навчання службовців, 

передусім слабка навчально-методична і технічна база фахової підготовки, 

недостатнє та неефективне її фінансування, нерезультативне використання 

міжнародної технічної допомоги на ці цілі [25, с.29-30]. 
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Таблиця 2.2 

Динаміка кількісного складу державних службовців районних державних 

адміністрацій за 1 квартал 2020р. 

 

ОБЛАСТЬ 

Кількість 

посад за 

штатним 

розписом 

Вакантні 

посади 

Фактична 

чисель- 

ність 

працюючих 

держслужбовців 

Призначено Звільнено % 

призначення 

до 

звільнення 

Вінницька 1900 68 1808 256 542 47,2% 

Волинська 1107 42 1062 75 192 39,1% 

Дніпропетров-

ська 

1117 55 1062 38 65 58,5% 

Донецька 1186 64 1091 51 240 21,3% 

Житомирська 1385 60 1325 137 279 49,1% 

Закарпатська 1007 19 988 65 229 28,4% 

Запорізька 921 34 891 91 534 17,0% 

Івано-

франківська 

1205 19 1185 133 386 34,5% 

Київська 1733 78 1652 190 202 94,1% 

Кіровоградська 1132 41 1077 74 269 27,5% 

Львівська 1497 49 1443 17 72 23,6% 

Миколаївська 1080 81 999 222 431 51,5% 

Одеська 1578 99 1478 187 357 52,4% 

Полтавська 1422 60 1362 122 241 50,6% 

Рівненська 1393 32 1146 118 190 62,1% 

Сумська 1101 34 1062 81 365 22,2% 

Тернопільська 1229 30 1444 233 382 61,0% 

Харківська 1943 79 1841 135 402 33,6% 

Херсонська 973 52 921 117 63 185,7% 

Хмельницька 1230 31 1197 125 389 32,1% 

Черкаська 1200 154 1293 47 229 20,5% 

Чернівецька 688 25 663 36 51 70,6% 

Чернігівська 1206 42 1159 41 109 37,6% 

Джерело: [7]. 



45 
 

Проблеми кадрової політики в органах виконавчої влади обумовлені 

складовими механізмів її формування та реалізації, що представлено в 

табл.2.3. 

Таблиця 2.3 

Базові механізми формування та реалізації кадрової політики 

Складники Механізм 1 Механізм 2 Механізм 3 Механізм 4 Механізм 5 

Визначення 

стратегічного 

напряму 

Визначення 

наявних 

можливостей 

персоналу 

Визначення 

місії, бачення 

та цінностей 

організації 

Встановлення 

стратегічного 

напряму 

розвитку 

Встановлення 

стратегічного 

напряму 

розвитку 

Аналіз 

потреб у 

персоналі 

Оцінювання 

потреб у 

персоналі 

Прогнозування 

потреб 

в персоналі 

Розроблення 

довгостро- 

кового 

стратегічного 

плану 

Аналіз 

персоналу, 

визначення 

прогалин у 

кваліфікації 

Аналіз 

персоналу 

Проведення 

аналізу 

прогалин 

Аналіз 

прогалин 

Аналіз 

прогалин між 

наявністю і 

потребами в 

персоналі 

Розроблення 

операційного 

плану та 

вимірюваних 

показників для 

кожної мети 

Розроблення 

плану 

дій 

Розроблення 

плану 

розвитку 

персоалу 

Визначення 

стратегій і 

рішень 

Розроблення 

та реалізація 

планів 

Розроблення 

заходів 

для усунення 

прогалин 

Упровадження 

оперативного 

плану дій 

Упровадження 

плану дій 

Реалізація 

плану 

розвитку 

Реалізація 

плану 

Оцінювання 

прогресу та 

коригування 

Моніторинг 

та оціню- 

вання 

персоналу за 

показниками 

Моніторинг та 

оцінювання 

операційної 

діяльності 

Моніторинг, 

оцінювання 

та ревізія 

Моніторинг 

та 

оцінювання 

результатів 

Оцінювання 

прогресу, 

корекція 

 

Разом ці механізми демонструють загальний акцент на таких видах 

діяльності: визначення стратегічного напряму; оцінювання потреб у робочій 

силі; аналіз прогалин; розроблення та реалізація планів; оцінювання прогресу 

та коригування в разі необхідності.  Плани у сфері кадрової політики мають 

відповідати загальному напряму організаційного розвитку. Для оцінювання 

потреб у персоналі необхідно постійно переглядати кар’єрні тенденції, що з 

часом змінюються, оскільки праця в публічному секторі характеризується 

стабільністю, що передбачає відповідні ціннісні орієнтації кандидатів на 

посади. Виявлення прогалин у кадровій політиці потребує наявності 
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можливості збирати відповідні дані, ефективно аналізувати їх та доносити 

результати аналізу до осіб, які приймають рішення. У той же час у багатьох 

органах публічної влади відсутній такий моніторинг і аналіз, часто через не-

розуміння важливості цього вищим керівництвом організації. Реалізація 

планів вимагає не лише зобов’язань, а й орієнтації на довгострокову 

перспективу [14, с. 186-187]. 

Таким чином, у вирішенні визначених проблем важливу роль відіграє 

професіоналізація кадрових служб органів виконавчої влади, у тому числі 

місцевих, зокрема: 

 впровадження більш сучасних підходів в управлінні персоналом, 

побудова мережі HR; 

 переведення кадрового обліку в міністерствах, центральних та 

місцевих органах виконавчої влади в “цифру”; 

 впровадження системи оцінки результатів роботи держслужби за 

чіткими критеріями 

 запровадження стандартів для системи HR оцінки; 

 впровадження кращих практик досвіду у сфері управління 

персоналом, популяризація сучасних інструментів та технологій управління 

персоналом державних органів. 

 

 



47 
 

РОЗДІЛ 3 

НАПРЯМИ УДОСКОНАЛЕННЯ КАДРОВОЇ ПОЛІТИКИ В 

МІСЦЕВИХ ОРГАНАХ ВИКОНАВЧОЇ ВЛАДИ НА ПРИКЛАДІ 

БОЛГРАДСЬКОЇ РАЙОННОЇ ДЕРЖАВНОЇ АДМІНІСТРАЦІЇ 

 

 

3.1 Загальна характеристика і аналіз кадрової політики 

Болградської районної державної адміністрації 

 

Районна державна адміністрація є юридичною особою публічного 

права, має самостійний баланс, рахунки в органах Казначейства,  печатку  із  

зображенням Державного   Герба  України  та  своїм  найменуванням, штамп, 

власні бланки.  

Юридична адреса Болградської районної державної адміністрації: 

68702, Одеська область, м. Болград, проспект Соборний, буд. 149.  

Робота районної державної адміністрації, її апарату та структурних 

підрозділів є відкритою та гласною, за винятком розгляду питань, які 

становлять державну таємницю або належать до конфіденційної інформації, 

що є власністю держави.  

Розподіл обов'язків між посадовими особами районної державної 

адміністрації проводить голова районної державної адміністрації не пізніше, 

як через місяць із дня призначення його на посаду з визначенням: 

- повноважень і функцій посадової особи; 

- управлінь, відділів та інших структурних підрозділів районної 

державної адміністрації, діяльність яких контролюватиметься відповідною 

посадовою особою; 

- підприємств, установ та організацій, щодо яких посадова особа 

забезпечує реалізацію державної політики відповідно до діючого 

законодавства України; 
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- порядку заміщення голови  районної державної адміністрації, 

його першого заступника та  заступників  голови районної державної 

адміністрації  в  разі їх відсутності. 

Положення про структурні підрозділи районної державної адміністрації 

розробляються керівниками таких підрозділів, погоджуються із 

заступниками голови (відповідно до розподілу обов'язків), а також з 

юридичним сектором  апарату районної державної адміністрації і 

затверджуються розпорядженням голови районної державної адміністрації. 

Районна державна адміністрація проводить свою роботу згідно з 

планами, складеними на квартал,  які затверджуються розпорядженням  

голови  районної державної адміністрації.   

 Апарат  районної державної адміністрації в   процесі виконання 

покладених на нього завдань взаємодіє зі структурними підрозділами 

районної державної адміністрації, територіальними органами центральних 

органів  виконавчої  влади, а також з виконавчими органами рад.  

Кадрова робота у районній державній  адміністрації спрямовується на 

комплексне розв’язання питання про  комплектування районної державної 

адміністрації, територіальних підрозділів центральних органів виконавчої 

влади висококваліфікованими та  компетентними працівниками.  

Організація кадрової роботи у районній  державній  адміністрації 

здійснюється за затвердженим головою районної державної адміністрації 

річним планом, який передбачає здійснення заходів з добору, підготовки, 

перепідготовки та підвищення кваліфікації працівників, а також з інших 

питань управління персоналом. 

Організацію кадрової роботи в апараті та структурних підрозділах  

районній державній адміністрації   здійснює відділ управління персоналом 

апарату районної державної адміністрації,  а  в структурних підрозділах, зі 

статусом юридичної особи публічного права,  виконання кадрової роботи 

покладається за рішенням їх керівників на одного з працівників. 
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Кадрова робота в апараті та структурних підрозділах районної 

державної адміністрації проводиться відкрито та  спрямовується на всебічне 

вивчення та врахування можливостей працівників, найбільш повне 

застосування їх здібностей, розвиток ініціативності, створення атмосфери 

заінтересованості в професійному зростанні. 

Прийняття на державну службу до  районної державної адміністрації  

та звільнення з державної служби здійснюється в порядку, встановленому 

законодавством про державну службу. В табл. 3.1 та 3.2 надана структура та 

гранична чисельність працівників Болградської районної державної 

адміністрації. 

Таблиця 3.1 

Структура та гранична чисельність працівників Болградської районної 

державної адміністрації. 

Найменування структурного підрозділу або посади Гранична чисельність 

(одиниць) на 2019 р. 

Апарат Болградської  районної державної адміністрації 26,5 

Структурні підрозділи районної державної адміністрації, які не мають статусу 

юридичної особи публічного права та окремі посади спеціалістів 

Відділ економічного розвитку,  залучення інвестицій та 

розвитку інфраструктури  

5 

Відділ агропромислового розвитку 4 

Відділ надання адміністративних послуг 6 

Архівний відділ 1 

Сектор містобудування та архітектури 2 

Сектор  комунікацій з громадськістю 2 

Головний спеціаліст з питань цивільного захисту 1 

Головний спеціаліст з питань охорони здоров’я   1 

Головний спеціаліст з питань внутрішнього аудиту  1 

Всього: 49,5 

 

В ході реформування, гранична штатна чисельність районної державної 

адміністрації була доведена до показника, визначеного обласною 

держадміністрацією. У зв'язку з цим були розформовані і переформовані ряд 

структурних підрозділів районної державної адміністрації. 

Наприклад, зі штатного розпису зникла посада першого заступника 

голови Районної державної адміністрації, а замість кількох відділів 
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залишилися головні фахівці, а також проведено серйозні зміни в 

організаційній структурі та кадровому складі відділів Болградської районної 

державної адміністрації (додаток А). 

На сьогоднішній день в структуру районної державної адміністрації 

входять 26 осіб – апарат Болградської районної державної адміністрації та її 

структурні підрозділи без статусу юридичних осіб публічного права, в числі 

яких:  

- відділ житлово-комунального господарства;  

- відділ містобудування та архітектури; 

- відділ інфраструктури; 

- відділ енергетики та захисту навколишнього середовища; 

- архівний відділ; 

- відділ надання адміністративних послуг. 

 

Таблиця 3.2 

Структура та гранична чисельність працівників Болградської районної 

державної адміністрації, які мають статус юридичної особи публічного права 

  

Як бачимо з таблиці 3.2  та додатку А кількість працівників 

структурних підрозділів, які мають статус юридичної особи публічного права 

зменшено, а саме:  

- управління соціального захисту населення на 3,5 одиниць ;  

- фінансове управління на 6 одиниць;  

Найменування структурного підрозділу 

або посади 

Гранична 

чисельність 

(одиниць) на 

2019 р. 

Гранична чисельність 

(одиниць) на 2020 р. 

Управління соціального захисту населення 33,5 30 

Фінансове управління 14 8 

Відділ освіти 5 3 

Відділ культури 3 1 

Служба у справах дітей 7 5 

Відділ у справах сім’ї, молоді та спорту  3 2 

Всього: 65,5 49 
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- відділ культури на 2 одиниці; 

- молоді та спорту на 1 одиницю;  

- відділ освіти на 2 одиниці; 

- служба у справах дітей на 2 одиниці. 

Відзначимо, що перший етап «упорядкування структури Болградської 

районної державної адміністрації пройшов на початку 2019 року. Тоді були 

позбавлені статусу юридичної особи і перетворені ряд структурних 

підрозділів районної державної адміністрації, а також до 115 посад 

скоротили граничну чисельність працівників районної державної 

адміністрації.  

Скорочення  на початку 2020 року свідчить про черговий крок до 

шляху ліквідації райдержадміністрацій як однієї з ланок виконавчої влади. 

На посади, які повинні мати допуск до роботи з таємними 

документами, можуть бути призначені лише особи, яким у встановленому 

порядку оформлено допуск до державної таємниці  

Для визначення якості виконання поставлених завдань, а також  з  

метою  прийняття  рішення  щодо  преміювання, планування кар’єри  

державних  службовців,  виявлення  потреби у професійному навчанні  

результати  їх  службової  діяльності  щороку підлягають оцінюванню  в  

порядку,  встановленому законодавством про державну службу. 

Рівень плинності кадрів - один з найбільш показових критеріїв кадрової 

політики установи. Звичайно, плинність кадрів можна розглядати і як 

позитивне явище, і як негативне. По-перше, розширюються можливості 

працівника, і збільшується його здатність до адаптації. По-друге, колектив 

закладу «освіжається», відбувається приплив нових людей, а, отже, нових 

ідей. В таблиці 3.3 представлені вакантні посади Болградської 

райдержадміністрації. 
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Таблиця 3.3 

Вакантні посади державних службовців 

№ 

п/п 
Назва 

райдержадміністрації 

Кількість вакантних 

посад 

Перелік вакантних посад 

Державні Недержавні   

1 2 3 4 

1 

 

Болградська районна 

державна 

адміністрація 

9 4,5 Головний спеціаліст відділу 

Державного реєстру виборців  

Начальник управління соціального 

захисту населення  

Головний спеціаліст відділу 

економічного розвитку і торгівлі 

2 Фінансове 

управління 

Болградської 

районної державної 

адміністрації 

2 - Провідний спеціаліст відділу 

планування доходів та економічного 

розвитку фінансового управління  

Всього 11 4,5  

 

Проведення конкурсу  на зайняття вакантної посади державної служби 

категорії «В» - головного державного соціального інспектора управління 

соціального захисту населення  Болградської  районної державної 

адміністрації Одеської області. Конкурс проводиться з дотриманням 

принципів: 

- забезпечення рівного доступу; 

- політичної неупередженості; 

- законності; 

- довіри суспільства; 

- недискримінації; 

- прозорості; 

- доброчесності; 

- надійності та відповідності методів тестування; 

- узгодженості застосування методів тестування; 

- ефективного і справедливого процесу відбору. 

Дотримання принципів недискримінації та забезпечення рівного 

доступу під час проведення конкурсу включає можливість застосування в 



53 
 

ході його проведення розумного пристосування для особи з інвалідністю, яка 

виявила бажання взяти участь у конкурсі, а також можливості застосування 

позитивних дій відповідно до Закону України «Про засади запобігання та 

протидії дискримінації в Україні». 

 Проаналізуємо порядок проведення та критерії, які повинні бути 

присутні у кандидата.   

Посадові обов’язки  являють собою перевірку достовірності та повноти 

інформації про доходи і майновий стан осіб, які входять до складу сім'ї, що 

звертається за призначенням державної соціальної допомоги. Проведення 

вибіркової перевірки особових справ одержувачів державної соціальної 

допомоги та житлових субсидій за рішенням керівника або його заступника. 

Складання актів за підсумками перевірки з висновками щодо 

правильності призначення державної соціальної допомоги. Проведення  

перевірки достовірності та повноти інформації про фактичне місце 

проживання (перебування) внутрішньо переміщених осіб за рішенням 

керівника або його заступника та складання за результатами такої перевірки 

акту обстеження матеріально-побутових умов сім'ї. Життя заходів до 

повернення надміру виплачених коштів державної соціальної допомоги. 

Підготовка пропозиції щодо припинення надання державної соціальної 

допомоги, позбавлення права на продовження строку її надання, зменшення 

розміру допомоги у випадках, передбачених законодавством. Співпраця з 

центрами зайнятості, службами у спавах дітей, територіальними органами 

Пенсійного фонду України, робочими органами виконавчої дирекції Фонду 

соціального страхування України, центрами соціальних служб для сім'ї, дітей 

та молоді, державними органами нагляду за охороною праці, 

профспілковими та громадськими об'єднаннями у вирішенні питань 

соціального захисту населення та проведення соціальних виплат. 

Формування витягів з Єдиного державного реєстру юридичних осіб, 

фізичних осіб-підприємців та громадських формувань. Формування  

https://zakon.rada.gov.ua/laws/show/5207-17
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інформаційних довідок  з державного реєстру речових прав на нерухоме 

майно та реєстру прав власності на нерухоме майно. 

 Умови оплати праці: 

- посадовий оклад – 5300 грн.; 

- надбавка за вислугу років на державній службі на рівні 3 

відсотків посадового окладу державного службовця за кожний календарний 

рік стажу державної служби, але не більше 50 відсотків посадового окладу; 

- надбавка до посадового окладу за ранг — відповідно до 

постанови Кабінету Міністрів України від 18 січня 2017 року № 15 «Питання 

оплати праці працівників державних органів» (зі змінами); 

- інші доплати та премії відповідно до статті 52 Закону України 

«Про державну службу»; 

- додаткові стимулюючі виплати у вигляді надбавки за 

інтенсивність праці та надбавки за виконання особливо важливої роботи 

відповідно до Положення про застосування стимулюючих виплат державним 

службовцям, затвердженого постановою Кабінету Міністрів України від  18 

січня 2017 року № 15. 

 Перелік інформації, необхідної для участі в конкурсі, та строк її 

подання:  

- заява про участь у конкурсі із зазначенням основних мотивів 

щодо зайняття посади державної служби; 

- резюме  в якому обов’язково зазначається така інформація:  

прізвище, ім’я по батькові кандидата; реквізити документа, що посвідчує 

особу та підтверджує громадянство України; підтвердження наявності 

відповідного ступеня вищої освіти; підтвердження рівня вільного володіння 

державною мовою; відомості про стаж роботи, стаж державної служби (за 

наявності), досвід роботи на відповідних посадах; 

- заява, в якій особа повідомляє, що до неї не застосовуються 

заборони, визначені частиною третьою або четвертою статті 1 Закону 
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України «Про очищення влади», та надає згоду на проходження перевірки та 

на оприлюднення відомостей стосовно неї відповідно до зазначеного Закону. 

В установах зазвичай складають графік відпусток на майбутній рік у 

листопаді поточного року. Необхідність складання графіка відпусток 

визначення пунктом 10 статті 10 Закону України «Про відпустки»: 

«Черговість надання відпусток визначається графіками, які затверджуються 

власником або уповноваженим ним органом за погодженням з виборним 

органом первинної профспілкової організації (профспілковим 

представником) чи іншим уповноваженим на представництво трудовим 

колективом органом, і доводиться до відома всіх працівників». Тож 

складання графіка відпусток – це обов'язок роботодавця.  

Державним службовцям надається щорічна основна оплачувана 

відпустка тривалістю 30 календарних днів (ст. 57 Закону України «Про 

державну службу»), а також додаткова відпустка до 15 днів. Щорічні 

відпустки надаються державним службовцям у порядку та на умовах, 

визначених законодавством про працю, графік відпусток відділу наведено у 

Додатку Б. З графіку видно, що накопичені невикористані дні відпусток у 2 

рази перевищують щорічний норматив, що пов’язано з можливістю 

відкликання працівників з відпустки у зв’язку з необхідністю виконання 

невідкладних завдань (стаття 60 Закону України «Про державну службу» та 

 Порядок відкликання державних службовців із щорічних відпусток) й 

недостатньою кількістю працівників, які й так перевантажені.  

Відповідно до статті 48 Закону України «Про державну службу», 

Положення про систему професійного навчання державних службовців, голів 

місцевих державних адміністрації, їх перших заступників та заступників, 

посадових осіб місцевого самоврядування та депутатів місцевих рад, 

затвердженого постановою Кабінету Міністрів України від 06 лютого 2019 

року № 106, розпорядження голови Одеської обласної державної 

адміністрації від 24 січня 2020 року № 54/од-2020 «Про організацію 

підвищення кваліфікації державних службовців обласної та районних 
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державних адміністрацій у 2020 році», керуючись статтями 39, 41 Закону 

України «Про місцеві державні адміністрації» затверджено план-графік 

підвищення кваліфікації державних службовців Болградської районної 

державної адміністрації на 2020 рік в Одеському регіональному інституті 

державного управління Національної академії державного управління при 

Президентові України  наведено у таблиці 3.4 та додатку В. 

Таблиця 3.4 

План-графік підвищення кваліфікації державних службовців районної 

державної адміністрації на 2020 рік в Одеському регіональному інституті 

державного управління Національної академії  державного управління при 

Президентові України  

№ 

з/п 
Назва програми Найменування посад 

Вид програми 

підвищення 

кваліфікації 

Строк 

навчання 

1 2 3 4 5 

Загальна професійна програма 

1. Загальна професійна 

(сертифікатна) 

програма для 

державних 

службовців  

Державні службовці районної 

державної адміністрації,  

уперше прийняті на державну 

службу (протягом першого 

року їх роботи) 

Загальна 

професійна 

(сертифікатна) 

програма 

14 – 25 

вересня 

(2,4 

кредити) 

2. Загальна професійна 

(сертифікатна) 

програма 

Державні службовці районної 

державної адміністрації 

Загальна 

професійна 

(сертифікатна) 

програма 

02 – 13 

листопада 

(2,4 

кредити) 

Спеціальні та загальні короткострокові програми 

3. Управління 

фінансами в умовах 

децентралізації 

Керівник фінансового 

управління районної 

державної адміністрації 

Спеціальна 

короткострокова 

програма 

02 липня 

(0,26 

кредиту) 

4. Культура ділового 

мовлення як складова 

корпоративної 

культури 

Державні службовці районної 

державної адміністрації 

Спеціальна 

короткострокова 

програма 

08 липня 

(0,26 

кредиту) 

5. Сучасні технології 

управління 

персоналом на 

державній службі 

Державні службовці районної 

державної адміністрації з 

питань кадрової роботи 

Загальна 

короткострокова 

програма 

14-15 

липня 

(0,53 

кредиту) 

6. Управління змінами в 

державних установах 

Державні службовці районної 

державної адміністрації  

Спеціальна 

короткострокова 

програма 

01 жовтня 

(0,26 

кредиту) 
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Продовж.табл.3.4 

1 2 3 4 5 

7. Практичні аспекти 

впровадження 

європейських 

стандартів гендерної 

рівності, запобігання 

та протидії 

домашньому 

насильству 

Державні службовці 

управління соціального 

захисту населення районної 

державної адміністрації  

Загальна 

короткострокова 

програма 

07-08 

жовтня 

(0,53 

кредиту) 

8. Євроінтеграційні 

процеси в Україні 

Державні службовці районної 

державної адміністрації 

Загальна 

короткострокова 

програма 

16 жовтня 

(0,26 

кредиту) 

9. Реформи соціальної 

сфери в Україні. 

Впровадження 

монетизації житлових 

субсидій та пільг 

Державні службовці 

управління соціального 

захисту населення районної 

державної адміністрації  

Спеціальна 

короткострокова 

програма 

22-23 

жовтня 

(0,53 

кредиту) 

10. Актуальні питання 

впровадження Закону 

«Про повну загальну 

середню освіту» 

Державні службовці відділу 

освіти районної державної 

адміністрації  

Спеціальна 

короткострокова 

програма 

24-25 

листопада 

(0,53 

кредиту) 

 

 

Підвищення кваліфікації керівного складу органів державної влади і 

органів місцевого самоврядування,  передбачає чітку спрямованість на 

формування системи знань і умінь, які складають основу професійної 

компетентності управлінських кадрів, їх підготовленість до здійснення 

ефективного управління в умовах змін та реформ.  

 

3.2  Пропозиції з удосконалення кадрової політики Болградської 

районної державної адміністрації 

На підставі аналізу кадрової політики Болградської районної державної 

адміністрації розроблені наступні заходи щодо її удосконалення: 

- необхідно виділити позитивні сторони кадрової політики 

відкритого типу і використовувати їх;  

- розробити програму адаптації персоналу і введення в посаду; 
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- розробити систему кар'єрного зростання та формувати графіки 

підвищення кваліфікації, які адаптовані не тільки під потреби конкретної 

посади, а й з урахуванням потреб особистісного зростання працівника;  

- при проведенні оцінювання результатів виконання завдань 

необхідно визначати прогалини, що потребують відповідного навчання, або 

самоосвіти, якісні характеристики, що потребують розвитку або активізації 

(тайм-менеджмент, лідерство тощо).  

Одним з плюсів кадрової політики відкритого типу є доступність посад 

всіх рівнів, на сьогоднішній день основним джерелом комплектування 

керівного складу адміністрації служать працівники і фахівці самої 

адміністрації, необхідно забезпечити приплив на службу нових людей, при 

цьому систему відбору персоналу необхідно залишити без зміни. Крім того, 

неприпустимо підбирати на посади людей по приятельських чи родинним 

стосункам, особистої відданості, керівництву необхідно звернути увагу на цю 

тенденцію і боротися з нею. Новий співробітник повинен дізнатися про 

правила прийому та звільнення, заробітну плату і умови праці. з метою 

підвищення ефективності праці співробітника керівник повинен складати 

план, в якому чітко і детально описувалися б дії з розвитку необхідних 

якостей, знань і навичок працівника.  

Найкращим варіантом буде складання даного плану спільно з 

підлеглим, в ході бесіди. При цьому керівник повинен спиратися на 

результати попередньої атестації для оцінки ефективності його діяльності. 

Для визначення потреб працівника, його кар'єрних очікувань і бажання 

розвиватися в тому чи іншому напрямку важливо щоб він сам брав активну 

участь в складанні плану. Завдяки грамотно складеним планом співробітник 

зможе зосередити зусилля на обраних напрямках свого розвитку і зможе 

самостійно оцінювати особистий прогрес і досягнення. 

Під час розробки напрямів державної кадрової політики в органах 

виконавчої влади доцільно виділити три основні напрями:  
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1) визначення суб’єктів кадрової роботи, їх функції, повноваження і 

відповідальність, причому як по вертикалі (співвідношення функцій і прав у 

вирішенні кадрових питань центральних, регіональних і місцевих органів), 

так і по горизонталі (між органами різних гілок влади, по відношенню до 

недержавних структур);  

2) визначення поточних і найближчих завдань, цілей та пріоритетів;  

3) вибір засобів, форм, технологій роботи з кадрами в кожній 

конкретній сфері кадрової діяльності на засадах дотримання законності [15, 

с. 134].  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рис.3.1 Напрями удосконалення кадрової політики в місцевих органах 

виконавчої влади 
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персоналу 

Гнучке й адаптивне використання 

персоналу, підвищення його творчої 

й організаторської активності 

Формування моральних цінностей, 

які поділяються усіма членами 

колективу 
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Рис.3.2 Напрями розвитку кадрової політики 

Загалом, проаналізувавши матеріал, шляхами удосконалення 

ефективності державної кадрової політики  Болградської районної державної 

адміністрації може стати:   

-  урахування і використання при вирішенні кадрових проблем 

державної адміністрації науково обґрунтованих теорій і концепцій, 

комплексу організаційно-управлінських, соціально-психологічних, 

політичних знань і вмінь, менеджерських аспектів управління державним 

сектором;   

- впровадження передового вітчизняного і зарубіжного досвіду, обмін 

досвідом між адміністраціями щодо ефективного вирішення поставлених 

НАПРЯМИ РОЗВИТКУ КАДРОВОЇ ПОЛІТИКИ 

інтегрування системи управління людськими ресурсами в 

процесі реформування державної служби 

розвиток засад формування та постійного оновлення 

управлінського кадрового потенціалу 

вжиття реальних заходів щодо підвищення престижу державної 

служби 

створення та подальша реалізація «Стратегії кадрової політики 

в умовах Європейської інтеграції України» 

дослідження методів вивчення ділових та професійних якостей 

державних службовців 

формування позитивного іміджу державного службовця в 

Україні 

залучення широкого кола осіб, організацій, підприємств до 

формування та реалізації кадрової політики 
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завдань, подальша адаптація системи публічного управління до європейських 

стандартів; 

- підвищення ефективності діяльності, у тому числі за рахунок 

скорочення витрат на утримання (з погляду законодавця), при об’єктивному 

розрахунку нормативу робочого навантаження на кожного конкретного 

працівника відповідної посади (з боку працівника для усунення 

перенавантаження та виснаження кадрового потенціалу необхідне 

забезпечення нормального відтворення); 

- узгодження посадових повноважень державного службовця з 

його правами та обов’язками під час перебування на посаді, соціальне 

партнерство при визначенні його професійно-трудової та інтелектуальної 

самореалізації, впровадження етики особистісної кар’єри як суспільного 

блага;   

- посилення правових гарантій, матеріальної і моральної 

захищеності державних службовців щодо виконання своїх професійних 

обов’язків, надання психологічної та консультативно-методичної допомоги 

на безкоштовній основі;   

- створення чіткого механізму відповідальності державних 

службовців,  шляхом їх інформування про цілі і завдання установ, 

організацій, в яких вони  працюють, та оцінки виконуваної ними роботи, що 

сприятиме зміцненню потенціалу державної служби та авторитету держави;   

- перегляд і вдосконалення розподілу посадових обов’язків з 

метою подолання дублювання повноважень, аналіз робочих місць та 

розроблення профілей компетентностей; 

- налагодження відкритого добору і розстановки кадрів шляхом 

створення всеукраїнського банку даних про наявність вакантних посад в  

органах державної влади та їх періодичної ротації; 

- підвищення кваліфікації співробітників підприємства, їх 

навчання проводиться за рахунок адміністрації, але потребує розширення 
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спектр установ, які рекомендовані для проходження курсів підвищення 

кваліфікації зі спеціальності «Публічне управління та адміністрування»; 

- розвиток і підвищення управлінсько-організаційної спроможності 

кадрової служби районної державної адміністрації (спеціальні тренінги і 

програми для працівників кадрових служб). 

Вирішення викладених питань є об’єктивною необхідністю і потребує  

координації зусиль як державних службовців, так і спеціалізованих  

колективів. 
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ВИСНОВКИ 

 

 

У роботі розглянуто сутність кадрової політики, яку визначено як 

систему організаційно-практичних заходів, спрямованих на формування, 

розвиток та раціональне використання кадрового потенціалу органів 

державного управління, що здійснюється на засадах верховенства права, 

моральності та демократизму, має системний, реалістичний, послідовний і 

випереджальний характер.  

Систематизовані стратегічні пріоритети державної кадрової політики, 

зокрема необхідність подальшої автоматизації процесів, систем управління 

людськими ресурсами на основі сучасних інформаційно-комунікаційних 

технологій, впровадження сучасної цілісної, мобільної та гнучкої системи 

професійного навчання державних службовців з розвинутою 

інфраструктурою та належним ресурсним забезпеченням, яка орієнтована на 

розвиток компетентностей та потреби в професійному розвитку, 

забезпечення державних службовців належними умовами праці, створення 

конкурентоспроможної, прозорої та зрозумілої системи оплати праці, 

формування організаційної культури державної служби, яка базується на 

цінностях досягнення результатів, відповідальності, інноваційності, 

відкритості комунікацій. 

Проаналізовані фактори, які впливають на кадрову політику в органах 

виконавчої влади, які класифікуються на фактори внутрішнього і 

зовнішнього середовища (можуть бути об'єднані в дві групи: нормативні 

обмеження та ситуація на ринку праці). 

Досліджені моделі кадрової політики, які використовуються в 

зарубіжній практиці, такі як кар’єрна, посадова, менеджерська, 

меритократична та елітарна й трудова. Зроблено висновок, що в Україні 

використовується посадова модель, оскільки набір здійснюється на 

конкретну посаду в конкретному державному органі, з заздалегідь 
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визначеними загальними вимогами (відповідно до Закону України «Про 

державну службу» до категорії посад) та спеціальними вимогами щодо 

специфіки посадових обов’язків. 

Розглянуто особливості кадрової політики в місцевих державних 

адміністраціях, зокрема концептуальні принципи її реалізації, які 

конкретизовано до потреб місцевих органів виконавчої влади та механізми 

реалізації. 

Визначені проблеми кадрової політики в органах виконавчої влади, 

зокрема відсутність стратегічного та системного цілеспрямованого підходів 

до формування кадрового потенціалу й професіоналізації державного 

управління та місцевого самоврядування, недостатня увага керівників 

центральних і місцевих органів до нарощування та збереження якісного 

людського потенціалу, ігнорування потреб сучасності та низький рівень 

залучення молодих спеціалістів (до 35 років), яким властива більша гнучкість 

й динамічність, адаптивність до потреб державного управління, надмірна 

плинність кадрів органів виконавчої влади та неефективне використання 

кадрового резерву, невідповідність загальнонаціональної системи 

професійної підготовки державно-управлінських кадрів сучасним вимогам. 

Проаналізовано кадрову політику Болградської районної державної 

адміністрації, зокрема зміни організаційної структури та штатного розкладу, 

динаміку плинності кадрів, графіки відпусток та підвищення кваліфікації. 

Сформульовано пропозиції щодо удосконалення кадрової політики 

Болградської районної державної адміністрації, зокрема необхідність  

урахування і використання при вирішенні кадрових проблем теоретико-

концептуальної бази управлінської теорії і практики, впровадження 

передового вітчизняного і зарубіжного досвіду, обмін досвідом між 

адміністраціями, соціальне партнерство при визначенні професійно-трудової 

та інтелектуальної самореалізації працівників, надання психологічної та 

консультативно-методичної допомоги на безкоштовній основі у зв’язку з 

надмірним навантаженням працівників, аналіз робочих місць та розроблення 
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профілей компетентностей, підвищення кваліфікації співробітників з 

розширенняим спектру установ, які рекомендовані для проходження курсів 

підвищення кваліфікації зі спеціальності «Публічне управління та 

адміністрування», розвиток і підвищення управлінсько-організаційної 

спроможності кадрової служби районної державної адміністрації. 
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