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НАУКОВО-МЕТОДИЧНИЙ СУПРОВІД  
ПРОЦЕСУ УПРАВЛІННЯ ПЕРСОНАЛОМ  

У ДЕРЖАВНИХ ОРГАНАХ

Анотація. У статті подано результати аналізу проблем науково-методичного су-
проводу процесу управління персоналом у державних органах та обґрунтовано ре-
комендації щодо їх подолання. Автором проаналізовано перелік основних питань 
управління персоналом на державній службі з яких працівники потребують надання 
методологічної допомоги, а саме: визначення ключових показників результативнос-
ті, ефективності та якості службової діяльності; підготовка індивідуальної програми 
підвищення рівня професійної компетентності державних службовців; розроблення 
ситуаційних завдань: складання посадових інструкцій та професійне навчання дер-
жавних службовців, дисциплінарна відповідальність; психологічні аспекти в управ-
лінні персоналом; HR-брендинг; надання відпустки; обчислення стажу роботи; при-
своєння рангів та ведення кадрової документації, та ін. 

Зазначено основні джерела інформаційно-методичного обміну між Національ-
ним агентством України з питань державної служби та органами державної влади. 
Рекомендовано утворення інституції, яка має управляти або координувати дію меха-
нізмів, що мають забезпечити компліментарність формальної і неформальної скла-
дових інституціоналізації галузі знань “Публічне управління та адміністрування”. 
Такою інституцією має бути утворений робочий чи консультативно-дорадчий орган 
при Національному агентстві України з питань державної служби як центр управ-
ління, координації та моніторингу розвитком галузі знань і спеціальності “Публіч-
не управління та адміністрування”. На цей орган доцільно покласти також завдання 
координації наукових та дисертаційних досліджень в галузі знань “Публічне управ-
ління та адміністрування” для виключення непоодиноких випадків дублювання на-
укових та дисертаційних досліджень. Найбільш важлива функція стосуватиметься 
здійснення науково-методичного супроводу процесу управління персоналом у дер-
жавних органах.

Ключові слова: державна служба, державні службовці, управління персоналом, 
науково-методичний супровід державних органів.
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SCIENTIFICAL AND METHODOLOGICAL SUPPORT  
OF PERSONNEL MANAGEMENT PROCESS  

IN STATE BODIES

Abstract. The article presents the results of the analysis of problems of scientific 
and methodological support of the personnel management process in public authorities 
and substantiates the recommendations to overcome them. Author has analyzed a list of 
the main issues of personnel management in public service on which employees require 
the provision of methodological assistance, namely: the definition of key performance 
indicators, efficiency and quality of service activities; preparation of individual programs 
to improve the professional competence of civil servants; development of situational 
tasks: drafting job descriptions and professional training of civil servants, disciplinary 
responsibility, psychological aspects in personnel management; HR-branding; provision 
of leave; calculation of work’s length; assigning ranks and maintaining personnel 
documentation, etc. 

The main sources of information and methodological exchange between the National 
Agency of Ukraine for the Civil Service and public authorities are indicated. It’s recommended 
to form an institution which should manage or coordinate the mechanisms that must 
provide the complementarity of formal and informal components of institutionalization 
in field “Public Administration and Management”. Such an institution should be an 
operating or advisory body under the National Agency of Ukraine for Public Service as 
a center of management, coordination and monitoring of development of the branch of 
knowledge in the field of “Public Administration and Management”. It is advisable to 
put also on this body the task of coordinating scientific and dissertation research in the 
field of knowledge “Public Administration and Management” to exclude repeated cases 
of duplication of scientific and dissertation research. The most important function will 
concern the implementation of scientific and methodological support of the personnel 
management process in public authorities.

Key words: civil service, civil servants, personnel management, scientifical and 
methodological support of state bodies.
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Постановка проблеми у  за-
гальному вигляді. Про значущість 
проблем реформування державного 
управління свідчать події останніх 
років як в Україні, так і в країнах-чле-
нах ЄС. Основними драйверами цих 
реформ в Україні стали розвиток і по-
ширення цифрових технології, по-
дальший розвиток громадянського 
суспільства тощо [1],[2], [3], [5]. 

Особливої уваги заслуговує утвер-
дження галузі знань 28  “Публічне 
управління та адміністрування” в  ос-
вітньо-науковому просторі України як: 
гармонізація змісту і практики запрова-
дження публічного управління і адміні-
стрування в умовах суспільних реформ 
в Україні зі світовою практикою “Public 
governance & administration”, гармо-
нізація категоріально-понятійного 
апарату; утвердження галузі знань “Пу-
блічне управління та адміністрування” 
як теоретико-методологічного базису 
практичної діяльності органів публіч-
ної влади і  професіоналізації персона-
лу органів публічної влади; запрова-
дження моделі публічного управління 
в діяльність органів публічної влади на 
регіональному та місцевому рівнях; ін-
ституціоналізація освітньо-професій-
ної і освітньо-наукової складових галузі 
знань “Публічне управління та адміні-
стрування” та інтеграції цих складових 
з практикою діяльності органів публіч-
ної влади [1], [2], [4], [6].. 

Аналіз останніх досліджень та 
публікацій. Проблема наукового та 
методичного забезпечення процесу 
управління персоналом у  державних 
органах неодноразово ставало пред-
метом дослідження як українських, 
так і  зарубіжних вчених,зокрема за 
такими напрямками: запровадження 
демократичних інституційних стан-

дартів професійної діяльності дер-
жавних службовців і  посадових осіб 
органів місцевого самоврядування 
(В. Авер’янов, В. Бакуменко, К. Ващен-
ко, В. Голубь, В. Козаков, В. Мартинен-
ко, Т.  Мотренко, В.  Сороко, Ю.  Шаров 
та ін.); забезпечення експертно-а-
налітичного супроводу діяльності 
Президента України, вищих та цен-
тральних органів державної влади 
України, а також упорядкування нор-
мативно-правового забезпечення 
системи професійного навчання дер-
жавних службовців і  посадових осіб 
органів місцевого самоврядування 
(В.  Борденюк, С.  Дубенко, Ю.  Сурмін, 
В.  Федоренко та ін.); удосконалення 
фінансового забезпечення системи 
професійного навчання державних 
службовців і  посадових осіб органів 
місцевого самоврядування, зокрема 
обсягів і механізмів фінансування від-
повідно до європейських стандартів 
(О.  Бобровська, В.  Логвінов, Т.  Кру-
шельницька, Н.  Олійник, П.  Щерба-
ков та ін.); створення професійної 
підготовки вищого керівного складу 
органів державної влади та органів 
місцевого самоврядування України 
(Т.  Василевська, Н.  Липовська, Т.  Па-
хомова, А.  Рачинський, С.  Серьогін, 
А.  Сіцінський та ін.); запровадження 
регулярного підвищення кваліфікації 
державними службовцями (С. Газарян, 
В.  Гошовська, О.  Мельник, О.  Оболен-
ський та ін.) тощо . 

Водночас наукові дослідження, 
у  яких із позицій системного підходу 
розглядаються проблеми науково-ме-
тодичного супроводу процесу управ-
ління персоналом, зокрема державних 
органах, практично відсутні.

Формулювання цілей статті 
(завдання дослідження) – виявити стан 
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проблем науково-методичного супро-
воду процесу управління персоналом 
у  державних органах та обґрунтувати 
рекомендації щодо їх подолання.

Виклад основного матеріа-
лу. Утвердження моделі публічного 
управління та адміністрування в  ді-
яльності органів державної влади 
пов’язуємо з  імперативами розвитку 
галузі знань та спеціальності “Публіч-
не управління та адміністрування”, її 
наукової та освітньої складових, а та-
кож поглиблення як їх взаємної інте-
грації, так і  їх інтеграції з практикою 
діяльності органів публічної влади. 

Варто зауважити, що становленню 
та розвитку галузі знань і  спеціаль-
ності “Публічне управління та адмі-
ністрування” в  освітньо-науковому 
просторі України бракує певного ін-
ституціонального забезпечення. На 
погляд В.  Гусєва, змістовне напов-
нення спеціальності “Публічне управ-
ління та адміністрування” має включа-
ти такі складові: 1)  потреби розвитку 
наукової складової спеціальності, що 
передбачає формування її проблемно-
го поля, стратегії наукових розвідок, 
тематичних пріоритетів, а також вра-
хування прикладного, технологічно-
го спрямування наукових досліджень 
спеціальності на практики публічного 
управління органів публічної влади 
з  необхідністю підвищення результа-
тивності наукових досліджень шляхом 
забезпечення якості інтелектуального 
продукту як з  погляду прирощення 
нового знання, так і  його впливу на 
практики публічного управління та 
адміністрування; 2) реальні практичні 
потреби органів державної влади і ор-
ганів місцевого самоврядування у нау-
ковому супроводі вирішення проблем 
їх функціонування і  запровадження 

суспільних реформ; 3) теоретико-ме-
тодологічну базу розробки професій-
них стандартів для державних служ-
бовців і  посадових осіб місцевого 
самоврядування [2]. 

Ґрунтуючись на цих позиціях, ав-
тором, з метою визначення основних 
проблем науково-методичного супро-
воду процесу управління персоналом 
у державних органах, проведено опи-
тування. В опитуванні взяло участь 400 
працівників служб управління персо-
налом. З них представники держав-
них органів, рівень юрисдикції яких: 
47,8%  – територія одного або кількох 
районів, місто обласного значення; 
37,2%  – територія однієї або кількох 
областей, міста Києва або Севастопо-
ля; 15% – вся територія України (рис.1). 

Серед державних службовців, які 
взяли участь в опитуванні 55,8% – ка-
тегорія «Б» та 44,3% – категорія «В». 

За стажем роботи на державній 
службі та, зокрема, у  службі управ-
ління персоналом державного органу 
розподіл респондентів зображено на 
рис.2. 

За результатами аналізу отрима-
них даних, працівники найчастіше 
отримують інформацію про розроб-
ку нових методичних рекомендацій 
НАДС у  сфері управління людськими 
ресурсами на державній службі з  на-
ступних джерел: 37,3%  – офіційний 
веб-сайт НАДС; 25%  – служби управ-
ління персоналом, які координують 
діяльність відповідного державно-
го органу; 15,7%  – соціальні мережі; 
12,5%  – науково-практичне видан-
ня “Держслужбовець”; 5,5%  – участь 
у навчаннях, круглих столах, семінарах 
тощо; 4% – веб-платформа «Спільнота 
практик: сталий розвиток» udl.despro.
org.ua (рис.3). 
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Рис. 1. Розподіл респондентів за рівнем юрисдикції державного органу 

Рис 2. Розподіл респондентів за стажем роботи 

Рис.3. Джерела інформування працівників служб управління персоналом про розробку 
нових методичних рекомендацій НАДС 
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У своїй роботі фахівці використо-
вують, із запропонованого переліку, 
наступні методичні рекомендації: 
74,8% – Методичні рекомендації щодо 
визначення результатів службової ді-
яльності державних службовців, які 
займають посади державної служби 
категорій «Б» та «В»; 72,8%  – Мето-
дичні рекомендації щодо визначення 
ключових показників результативнос-
ті ефективності та якості службової 
діяльності державних службовців, які 
займають посади державної служби 
категорій «Б» і «В»; 45,3% – Методич-
ні рекомендації щодо складання ін-
дивідуальної програми підвищення 
рівня професійної компетентності 
державного службовця; 11,8% – Мето-
дичні рекомендації щодо підготовки 
переліку тестових питань на знання 
спеціального законодавства та варіан-
тів відповідей (для ЦОВВ в яких про-
ходять конкурси на зайняття вакант-
них посад фахівців з питань реформ); 
10%  – Методичні рекомендації щодо 
визначення ключових показників ре-
зультативності, ефективності та якості 
службової діяльності державних служ-
бовців, які займають посади держав-
ної служби категорій «А» (для ЦОВВ); 
6,5% – Методичні рекомендації щодо 
визначення результатів оцінювання 
службової діяльності державних служ-
бовців, які займають посади держав-
ної служби категорії «А» (для ЦОВВ). 

Основними питаннями управлін-
ня персоналом на державній службі 
з  яких працівники потребують от-
римання методологічної допомоги 
визначено (рис.4): 43%  – підготовка 
індивідуальної програми підвищен-
ня рівня професійної компетентності 
державних службовців; 37,3%  – ви-
значення ключових показників ре-

зультативності, ефективності та якості 
службової діяльності; 33,5%  – розро-
блення ситуаційних завдань; 28,5%  – 
складання посадових інструкцій; 
28%  – професійне навчання держав-
них службовців; 24,8%  – управління 
конфліктами; 24,5% – конкурсна про-
цедура на зайняття вакантних посад 
державної служби; 24%  – управління 
змінами; 22,5%  – стратегічне плану-
вання роботи служб управління персо-
налом; 22,5% – визначення результатів 
службової діяльності; 20,3% – співбе-
сіда під час проходження конкурсу; 
19,8% – оцінювання професійної ком-
петентності кандидата на зайняття 
посади під час проходження конкур-
су; 19,3%  – розроблення HR-страте-
гії; 17,8%  – заохочення та мотивація; 
17,5%  – прогнозування професійно-
го розвитку державних службовців; 
15%  – адаптація при призначенні на 
посаду; 13,3% – проведення оціночної 
співбесіди; 13,3% – розвиток корпора-
тивної культури; 10,8%  – визначення 
ефективності діяльності служб управ-
ління персоналом; 10,8% – рекрутинг 
(залучення персоналу); 8,3%  – роз-
роблення та застосування тестуван-
ня для перевірки професійних знань; 
7,5% – встановлення випробувального 
строку; 7% – Визначення потреб у пер-
соналі державного органу. 

Отже, найбільша кількість відпові-
дей респондентів спрямована на на-
дання методологічної допомоги щодо 
питань: підготовка індивідуальної 
програми підвищення рівня професій-
ної компетентності державних служ-
бовців, визначення ключових показ-
ників результативності, ефективності 
та якості службової діяльності, розро-
блення ситуаційних завдань, складан-
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ня посадових інструкцій та професій-
не навчання державних службовців. 

Також, до переліку питань управ-
ління персоналом на державній служ-
бі з  яких працівники потребують от-
римання методологічної допомоги, 
респонденти додали: дисциплінарна 
відповідальність, психологічні аспек-
ти в управлінні персоналом, HR-брен-
динг, надання відпустки, обчислення 
стажу роботи, присвоєння рангів та 
ведення кадрової документації. 

За результатами опитування 53,5% 
респондентів вважають, що є потреба 
у  підготовці HR-стратегії для їхнього 
державного органу, 46,5% – вважають 
що такої потреби немає (рис.5). 

Респонденти востаннє підвищува-
ли рівень професійної компетентно-
сті з  питань управління персоналом 
на державній службі: 48,3%  – протя-
гом 6 місяців; 24,3%- протягом 1 року; 
16,2%- протягом 3 років; 2,7%- протя-
гом 5 років; 8,5%- понад 5 років тому. 

Працівники служб управління пер-
соналом відзначили, що підвищували 
рівень професійної компетентності 
у  такі способи (див. рис. 6): 53,8%  – 
самостійне навчання (самоосвіта); 
48,3%  – тематичні короткострокові 
семінари; 22,8% – професійна програ-
ма підвищення кваліфікації; 20,3%  – 
тематичні постійно діючі семінари; 
18%  – тренінг (як тематичний корот-
костроковий захід); 13,3% – спеціалі-
зовані короткострокові навчальні кур-
си; 1,8% – стажування. 

В одному з розділів опитувальника 
респондентам запропоновано нада-
ти свої коментарі, пропозиції та інші 
побажання щодо методологічної під-
тримки служб управління персоналом. 
Так, респондентами було надано на-
ступні коментарі та пропозиції: 

•	 надати методологічні матері-
али щодо розроблення та імплемен-
тації HR-стратегії в  державних орга-
нах, складання посадових інструкцій, 
визначення ефективності діяльності 
служб управління персоналу, розвитку 
корпоративної культури; 

•	 створити збірку методичних 
матеріалів для служб управління пер-
соналом, яка включатиме ключові 
нормативно-правові акти, рекоменда-
ції, зразки документів; 

•	 доповнювати методичні ма-
теріали зразками документів та кон-
кретними прикладами; 

•	 частіше організовувати про-
ведення заходів щодо підвищення 
професійної компетентності, зокрема 
підвищення професійної кваліфікації 
фахівців служб управління персоналом;

•	 впровадити дистанційні кур-
си, вебінари щодо підвищення квалі-
фікації з видачею посвідчень; 

•	 організовувати практичні се-
мінари з  обміну досвідом з  питань 
управління персоналом в органах ви-
конавчої влади; 

•	 забезпечити служби управ-
ління персоналом виданнями «Держ-
службовець» та «Кадровик 01»; 

•	 створити для підтримки служб 
управління персоналом гарячу лінію 
НАДС; 

•	 розглянути питання щодо по-
кладання на служби управління персо-
налом зайвих функцій, що позбавляє 
можливості на більш високому рівні 
виконувати основні функції.; 

•	 розробити нормативний до-
кумент на заміну наказу НАДС від 
13.09.2011 № 11 щодо професійно-ква-
ліфікаційних характеристик посад дер-
жавних службовців, в тому числі щодо 
тих, що мають наскрізний характер; 
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Рис. 4. Основні питання з яких є потреба в отриманні методологічної допомоги НАДС 
у сфері управління персоналом на державній службі 

Рис. 5. Думка респондентів щодо потреби в підготовці  
HR-стратегії для державного органу
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•	 створити єдину електронну 
систему ведення особових справ дер-
жавних службовців; 

•	 здійснювати впровадження 
процесного мислення, технологій орі-
єнтації на результат, принципів роз-
поділу відповідальності між категорі-
ями «А», «Б» та «В». 

•	 надати додаткові роз’яснен-
ня щодо присвоєння рангів (зокрема 
прояснити ситуацію протиріччя щодо 
роз’яснень від 18.08.2016 № 17-р/з та 
від 24.10.2018 № 63-р/з із присвоєн-
ням рангів, питання присвоєння чер-
гових рангів в разі переведення з од-
ного органу в інший); 

•	 запровадити висвітлення на 
сайті НАДС запитань, які надходять та 
роз’яснень на них, висвітлення прикла-
дів недоліків в роботі служб управління 
персоналом, виявлених при перевірках, 
з метою перегляду практики на місцях 
та уникнення або усунення подібних 
помилок в подальшому (для прикладу 
на сайті НАЗК часто з’являються такого 
роду інформаційні повідомлення). 

Висновки.
Утворення інституції, яка має 

управляти або координувати дію ме-

ханізмів, що мають забезпечити комп-
ліментарність формальної і  нефор-
мальної складових інституціоналізації 
галузі знань “Публічне управління та 
адміністрування”. Такою інституці-
єю має бути утворений робочий чи 
консультативно-дорадчий орган при 
Національному агентстві України 
з  питань державної служби як центр 
управління, координації та моніто-
рингу розвитком галузі знань і спеці-
альності “Публічне управління та ад-
міністрування”. На цей орган доцільно 
покласти також завдання координації 
наукових та дисертаційних досліджень 
в галузі знань “Публічне управління та 
адміністрування” для виключення не-
поодиноких випадків дублювання на-
укових та дисертаційних досліджень. 

Реалізація зазначених заходів має 
стати передумовою для професіоналі-
зації кадрів публічної служби в галузі 
знань і спеціальності “Публічне управ-
ління та адміністрування”. 

Рис.6. Способи підвищення рівня професійної компетентності працівниками служб 
управління персоналом 
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