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АНАЛІЗ ПРоФЕсІЙНоЇ ДІЯЛЬНостІ ДЕРЖАВНиХ 
сЛУЖБоВЦІВ ЗАРУБІЖНиХ кРАЇН:  

АсПЕкти УПРАВЛІННЯ ПЕРсоНАЛом

Анотація. У статті прованалізовано професійну діяльність державних 
службовців зарубіжних країн, зокрема сучасний стан системи управління 
персоналом в органах публічної влади. Розглянуто основні принципи сис-
теми управління персоналом на державній службі зарубіжних країн. Дослі-
джено зарубіжний досвід органів управління персоналом публічною служ-
бою, особливостей відбору кадрів для зайняття посад державної служби та 
управління кадровими процесами в органах публічної влади.

Ключові слова: державний службовець, державний орган, посадова  
особа, публічна служба, професійна діяльність, компетенції, компетент- 
ність, кваліфікація, готовність, компетентний фахівець, управління персо-
налом.
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АНАЛИЗ ПРОФЕССИОНАЛЬНОЙ ДЕЯТЕЛЬНОСТИ 
ГОСУДАРСТВЕННЫХ СЛУЖАЩИХ ЗАРУБЕЖНЫХ СТРАН: 

АСПЕКТЫ УПРАВЛЕНИЯ ПЕРСОНАЛОМ 

Аннотация. В статье проанализирована профессиональная деятельность 
государственных служащих зарубежных стран, в частности, современное  
состояние системы управления персоналом в органах публичной власти. 
Рассмотрены основные принципы системы управления персоналом на го-
сударственной службе зарубежных стран. Исследован зарубежный опыт 
органов управления персоналом публичной службой, особенностей отбора 
кадров для замещения должностей государственной службы и управления 
кадровыми процессами в органах публичной власти.

Ключевые слова: государственный служащий, государственный орган, 
должностное лицо, публичная служба, профессиональная деятельность, 
компетенции, компетентность, квалификация, готовность, компетентный 
специалист, управление персоналом.

ANALYSIS OF THE PROFESSIONAL ACTIVITY  
OF THE CIVIL SERVANTS OF THE FOREIGN COUNTRIES:  

ASPECTS OF PERSONNEL MANAGEMENT 

Abstract. In the article analysis of the professional activity of the civil service 
of foreign countries, including the current state of the system of personnel man-
agement in public authorities are conducted. The basic principles of the system 
of management staff in the public service abroad. The foreign experience of pub-
lic service personnel management, recruitment features to engage in civil service 
and personnel management processes in public authorities is explored.

Keywords: public servant, public authority, official, public service, profes-
sional work, competence, competence, qualification, availability, qualified spe-
cialist personnel management.

Постановка проблеми. Основу 
ефективної кадрової діяльності в різ-
них країнах світу становить зважена 
політика управління людськими ре-
сурсами. Аналіз сучасних тенденцій 
кадрового забезпечення державної 
служби зарубіжних країн визначає 
актуальність формування ефектив-
ної системи відбору кадрів як важ-
ливої умови кадрового забезпечення. 
На сьогодні потрібно відпрацювати 
дієву технологію відбору на зайнят-

тя посад державної служби, онов-
лення апарату органів державного 
управління, технологію створення 
дієвого кадрового резерву та його 
функціонування для забезпечення  
держави високопрофесійними кад- 
рами. Протягом останніх 25-ти років 
під людськими ресурсами найчасті-
ше розуміють трудові ресурси, кадри. 
Кадрова політика в Україні ще не 
повною мірою відповідає сучасним 
вимогам і викликам. На різних рів-
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нях влади ще відсутня програма дій 
щодо розвитку персоналу, а кадро-
вий процес зводиться до здійснення 
контролю за негативними виявами в 
роботі з персоналом, причинами ви-
никнення конфліктів. Разом із тим 
потребує детального вивчення саме 
зарубіжний досвід удосконалення 
кадрового менеджменту в системі 
публічної служби через вплив на  
механізми підбору та розстановки ка-
дрів, їхньої професійної підготовки, 
адаптації та перепідготовки, кар’єр-
ного розвитку посадовців та оціню-
вання діяльності. Питання адапта-
ції зарубіжного досвіду державної  
служби до українських реалій є не 
лише актуальною, але й необхід- 
ною. Тому, на нашу думку, існує по-
треба проаналізувати основні під-
ходи до управління кадровими про-
цесами в органах влади зарубіжних 
країн. 

Аналіз останніх досліджень і пу-
блікацій. У сучасній науці питання 
досвіду кадрового забезпечення за-
рубіжних країн висвітлювали у сво-
їх працях такі науковці: А. Аверин,  
В. Авер’янова, О. Антонова, М. Бі-
линська, И. Василенко, О. Васильєв, 
К. Ващенко, Н. Гончарук, С. Дубенко, 
Т. Желюк, Н. Іванова, М. Лажихи,  
Г. Леліков, Н. Липовська, В. Мали-
новський, О. Оболенський, В. Олуй-
ко, О. Пархоменко-Куцевіл, Т. Па-
хомова, А. Рачинський, С. Серьогін,  
А. Сороко, В. Тимощук, А. Школик 
та ін. Невирішеним питанням, на на-
шу думку, є напрацювання пропози-
цій щодо відбору кадрів для зайняття 
посад державної служби в Україні з 
урахуванням можливості адаптуван-
ня зарубіжного досвіду до україн-
ських реалій. 

Метою статті є дослідження зару-
біжного досвіду щодо особливостей 
відбору кадрів для зайняття посад 
державної служби та управління 
кадровими процесами в органах пу-
блічної влади зарубіжних країн. 

Виклад основного матеріалу. 
Головна проблема наявного стану 
управління персоналом публічної 
служби полягає в тому, що існує 
суттєва різниця між глобальними 
викликами сучасного суспільства, 
які необхідно терміново вирішувати 
службовцям, та застарілими метода-
ми роботи з такими кадрами. Осно-
ву сучасних концепцій управління 
персоналом є зростаюча роль особи 
службовця, знання його мотивацій-
них установок, уміння їх формувати і 
спрямовувати відповідно до завдань, 
поставлених перед організацією. 
Управління персоналом у такій си-
туації набуває особливої значущості, 
воно дає можливість узагальнити і 
реалізувати головний спектр питань 
щодо адаптації людини в зовніш-
ніх умовах, урахувати особистісний 
чинник в побудові системи управ-
ління персоналом [1]. 

На будь-якому рівні управлін-
ня практично завжди існує потреба 
в кадрах, які здатні генерувати но-
ві ідеї, думати про добробут людей 
та країни. Так, у сфері державної 
служби сформувались певні вимоги 
до кадрової політики, наведемо де-
які з них: а) відбір кадрів за профе-
сійними, діловими та моральними 
якостями; б) законність у кадровій 
роботі; в) прийняття на роботу кан-
дидатів для зайняття посад держав-
ної служби відповідно до їхньої про-
фесійної підготовки та здібностей; 
г) оновлення та розвиток кадрів;  
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д) контроль і підзвітність кадрів. 
Ключовою позицією у системі управ-
ління персоналом є розвиток персо-
налу, який безпосередньо визначає 
розвиток організації (закладу, уста-
нови) та соціально-трудових відно-
син у ній. Основними факторами 
розвитку персоналу є такі фактори: 
1) ієрархічна структура організа-
ції, де основний засіб впливу — від-
носини влади — підлеглості, тиску 
на людину за допомогою примусу;  
2) культура — тобто спільні цінності, 
соціальні норми, установки пове-
дінки, які виробляються у колекти-
ві та регламентують дії особистості, 
спонукають індивіда вести себе так, 
а не інакше без видимого примусу;  
3) ринок трудових ресурсів як сітка 
рівноправних відносин усіх зацікав-
лених суб’єктів. Саме такий фактор 
повинен стати ключовим у системі 
управління персоналом публічної 
служби України. 

Аналіз літератури з проблем фор-
мування системи управління кадра-
ми публічної служби дає підстави 
констатувати, що на світовому рівні 
не існує загальної системи організації 
закладів, відповідальних за публічну 
службу. У різних країнах по-різно-
му організована публічна служба, і 
тому її структура організації різна. 
З метою спрощення інформації про 
систему органів управління персона-
лом публічної служби зазначена си-
стема наведена у таблиці [2].

Так, за результатами проведе-
ного аналізу управління персона-
лом публічної служби дає підстави 
стверджувати, що французька си-
стема публічної служби є системою 
кар’єрного зростання. У самому цен-
трі системи просування по службі 

є принцип відмінності між рангом 
і видом роботи. Ранг є практично 
“особистою власністю” службовця. 
Публічні службовці не можуть бути 
звільнені (якщо не виявлено дисци-
плінарних порушень або низького 
рівня їхньої роботи). Ранг дає публіч-
ному службовцю можливості займа-
тися тією роботою, яка  відповідає 
рівню та кваліфікації відповідного 
рангу. Для розвитку професіоналіз-
му публічна служба передбачає роз-
виток мобільності серед публічних 
службовців. Для того, щоб ввести 
елементи порівняння між різними 
завданнями (різними видами робіт) 
і допомогти організувати справжнє 
кар’єрне зростання на основі капі-
талізації різних професійних досві-
дів збагачених мобільністю, а також 
постійним навчанням, необхідно 
створити систему взаємозв’язку. Це 
те, що у Франції називається “сітка” 
кваліфікацій та винагород. 

Французьку систему іноді крити-
кують за жорсткість і монолітність, 
за те, що занадто багато уваги при-
діляється стажу роботи, за нечасте 
просування по службі, за незначну 
гнучкість. Але реальність демон-
струє, що державній службі Фран-
ції притаманна чудова здатність до 
адаптації; а також те, що при кар’єр-
ному зростанні беруться до уваги 
заслуги і якісне виконання завдань.  
У Франції система органів, які управ-
ляють державною службою,  виконує 
кожний свою функцію. Парламент 
затверджує Загальне положення про 
державну службу і визначає порядок 
створення бюджетних посад. Дер-
жавна рада встановлює, які посади 
входять у коло повноважень прези-
дента і уряду, які категорії чиновни-
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ків можуть призначатися іншими 
органами. Президент затверджує 
декрети з питань державної служби, 
здійснює призначення вищих по-
садових осіб: державних радників, 
головних консультантів Рахункової 
палати, префектів, послів, керівників 
академій та ін. Прем’єр-міністр від-
повідно до конституційних норм не-
се безпосередню відповідальність за 
всю роботу державної служби. У рам-
ках конституційних повноважень він 
готує і видає підзаконні акти, особли-

ві положення про державну службу 
для окремих міністерств, координує 
діяльність міністерств в інтересах 
державної служби, бере участь у при-
значенні вищих посадових осіб. За 
рішеннями президента і прем’єр-мі-
ністра відбуваються призначення 
всього керівного складу міністерств 
(до начальників відділів) [3]. 

Генеральний директорат (Головне 
управління) державної служби є ос-
новним органом, що відповідальний 
за управління державної служби. Це 

система органів управління різних країн

органи управління 
персоналом  

публічною службою
країни

Причини такого типу  
підпорядкування

Міністерство фінансів Австралія, Данія, 
Португалія, Фін-
ляндія, Ірландія, 
Швейцарія, Швеція, 
Кіпр

На відміну від діяльності службовців 
приватного сектору, робота державних 
службовців оплачується з коштів дер-
жавного бюджету, за рахунок коштів, 
отриманих від платників податків

Міністерство  
внутрішніх справ

Бельгія, Німеччина, 
Нідерланди, 
Угорщина, Литва, 
Словенія

Такий підхід існує в основному у феде-
ральних державах, а також у країнах з 
децентралізацією влади та широкими 
повноваженнями органів місцевого са-
моврядування

Прем’єр-міністр Великобританія, 
Італія, Канада, 
Швейцарія, Японія, 
Ісламська  
Республіка Іран, 
Польща, Чехія

Управління, в якому задіяні державні 
службовці, є інструментом здійснення 
владних функцій уряду, де управління 
фінансується Головою уряду

Відомства  
(міністерства) у спра-
вах публічної служби 
та державного  
управління

Греція, Іспанія, 
Туреччина, Франція, 
Болгарія,  
Словаччина

У деяких країнах управління держав-
ною службою здійснюють відповідні 
міністерства (відомства)

Управління публічною 
службою знаходиться 
у компетенції більш 
незалежних  
міністерств, рад, 
комісій

Норвегія, Австралія, 
Люксембург, Китай, 
Нова Зеландія, 
США, Югославія, 
Естонія, Латвія, 
Румунія

У деяких країнах міністерство, яке 
відповідає за управління державною 
службою, користується більшим ступе-
нем незалежності, при цьому воно охо-
плює і інші галузі (Міністерство спорту 
в Австралії, Міністерство праці та уря-
дової адміністрації в Норвегії, Мініс-
терство праці, соціальної солідарності 
та сім’ї в Румунії тощо)
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досить мале управління (менше 200 
державних службовців), основними 
завданнями якого є створення і під-
тримання правових засад держав-
ної служби, управління зарплатами 
державних службовців, пенсійним 
забезпеченням, а також розроблення 
політики у сфері управління люд-
ськими ресурсами (особлива відпові-
дальність — за вищий корпус держав-
них службовців), прийом, навчання, 
соціальний діалог, соціальні зв’язки. 
Очевидно, що Генеральний директо-
рат (Головне управління) державної 
служби не управляє самими держав-
ними службовцями. Департаменти 
(управління) людськими ресурсами 
міністерств, місцевих органів влади 
та державних лікарень несуть від-
повідальність за повсякденне управ-
ління персоналом [4]. 

Генеральний директорат (Головне 
управління) державної служби нале-
жить міністерству, відповідальному 
за державну службу. До 2007 р. Мі-
ністерство державної служби було 
тісно пов’язане з офісом Прем’єр- 
міністра (у Франції, відповідно до 
Конституції, Прем’єр-міністр є гла-
вою державної служби, принайм-
ні державної цивільної служби).  
З 2007 р. Міністерство державної 
служби стало частиною Міністер-
ства бюджету і державних фінансів, 
беручи до уваги великі затрати на 
державну службу з бюджету дер-
жави (44,4 % державного бюджету 
витрачається на державну службу,  
6,1 % від ВВП ) [5].

На регіональному рівні управлін-
ня державною службою здійснюють 
префекти. Префект і підлеглі йому 
служби префектур виконують дві 
функції: представника центрально-

го уряду і координаційного штабу 
служб регіону. Префект має право 
приймати на роботу службовців се-
редньої і нижчої ланки. На рівні міс-
цевого самоврядування керівними 
органами виступають муніципальні 
ради і мери. Вони замикають управ-
ління державною службою в масш-
табі країни. Крім того, для управлін-
ня кадрами державних службовців 
на регіональному і місцевому рівнях 
створені управління у формі держав-
них територіальних інститутів. Ці 
управління об’єднуються в загаль-
нонаціональний центр, що здійснює 
керівництво кадрами тільки вищої 
ланки. Для Франції характерними 
є ознаки самоуправління в діяль-
ності органів з управління держав-
ною службою, що допускає активну 
участь у ній профспілкових активіс-
тів, рядових співробітників. З цією  
метою створена мережа напів- 
державних, напівсуспільних ор-
ганів, наприклад Генеральна рада, 
Територіальна рада, Паритетний 
адміністративний комітет для уз-
годження прийнятих актів щодо 
державної служби з інтересами дер-
жавних службовців, обговорення 
альтернативних проектів щодо дер-
жавної служби тощо.

В інших країнах діє приблизно 
така ж схема організації державної 
служби з поділом на ряд рівнів, хо-
ча в кожній країні є своя специфіка.  
У більшості країн існують спеці-
алізовані органи управління дер-
жавною службою. Кожна держава 
прагне знайти найбільш прийнятну 
систему організації і функціонуван-
ня державної служби, що в цілому 
відповідає провідним науковим по-
глядам на цю проблему з урахуван-
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ням національних традицій і культу-
ри населення. 

У Німеччині функції управлін-
ня державною службою підпоряд-
ковані Федеральному Міністерству 
внутрішніх справ. До функцій під-
розділів Федерального міністерства 
внутрішніх справ віднесені загальні 
питання: основи публічної служби, 
національне та міжнародне право у 
сфері публічної служби; фінансове, 
тарифне право та правозабезпечен-
ня, а також питання управління мо-
дернізації та організації публічної 
адміністрації (організація та модер-
нізація публічної адміністрації, ско-
рочення бюрократії, дерегулювання, 
попередження корупції, міжнародне 
співробітництво) [6]. 

Адміністративна система Іспанії 
організована за принципом так зва-
ної кар’єрної або закритої системи, 
основною характерною рисою якої є 
набір персоналу до державних орга-
нів (оголошення та адміністративні 
процеси) на окрему посаду базового 
рівня, в межах якої можливе кар’єр-
не підвищення (процеси просування 
по службі) та підвищення заробітної 
плати. Закон передбачає мінімальні 
умови доступу до роботи в системі 
адміністрації, крім того залежно від 
рівня роботи враховується освітній 
рівень (магістр/спеціаліст, бакалавр 
тощо) [7].

Такий вид системи державної 
служби є дуже ієрархічним і базуєть-
ся на системі доступності кар’єри в 
межах офіційного органу відповідно 
до диплома про рівень освітньої під-
готовки у процесі прийому на роботу 
до адміністрації. Однак, адміністра-
тивна система Іспанії, яка багато в 
чому базується на французькій сис-

темі державної служби, була зміне-
на внаслідок реформ 1997–1999 рр. 
у зв’язку з припиненням викори-
стання елементів, запозичених з ан-
глосаксонської системи. Головними 
змінами, які було запроваджено, є 
такі: суттєві зміни у системі управ-
ління людськими ресурсами. Внас-
лідок цього розширилися можли-
вості для проведення більш гнучкої 
кадрової політики. Раніше питання 
просування державних службовців 
вирішувалися спеціальними органа-
ми, а кадрова політика в цілому ре-
гулювалася на рівні законодавства 
(адміністративного права). Більш 
того, будь-яка дія, прийнята Головою 
підрозділу, могла бути оскаржена у 
судовому порядку. Таким чином, ке-
рівники підрозділів були позбавлені 
реальних важелів впливу на підлег-
лих.

Нова система управління персо-
налом передбачає те, що керівники 
підрозділів державної служби (на-
приклад, керівники департаментів, 
управлінь) можуть діяти як топ-ме-
неджери приватного сектору. З них 
знімається відповідальність та об-
меження, визначені адміністратив-
ним право, однак вони несуть персо-
нальну відповідальність за кадрову 
політику. Впровадження у державну 
службу принципів діяльності при-
ватного сектору дало можливість 
ввести нові форми організації пра-
ці на державній службі, зокрема: 
термінові контракти, стажування, 
тимчасові трудові угоди тощо [8]: 
а) адміністрації надано право здійс-
нювати переведення службовців та 
їх скорочення відповідно до вимог 
приватного права; б) запровадження 
інноваційного підходу до класифі-



23

кації державних посад, зокрема, та-
кий підхід дає можливість відбирати 
службовий персонал та призначати 
окремого працівника на конкретну 
посаду відповідно до умінь та нави-
чок службовця. Однак, досить важко 
поєднувати таку систему з системою 
влади, яка призначає на деякі ключо-
ві відповідальні посади осіб, не вра-
ховуючи уміння та навички; в) ство-
рено можливості для запровадження 
інших типів професійних відносин 
в адміністративних установах, які 
відрізняються від класичної кар’єри 
чиновника, зокрема введення посад 
так званих тимчасових і постійних 
працівників; г) зміна системи оплати 
праці і врахування при визначенні 
зарплати рівня відповідальності та 
професійного досвіду, вмінь, нави-
чок. 

Усі зазначені форми організації 
праці на держслужбі наявні сьогод-
ні в моделі державного управління 
Іспанії. Можна стверджувати, що 
систему державного управління Іс-
панії варто розглядати як своєрідну 
модель, яка поєднує риси закритої 
англосаксонської та відкритої фран-
цузької моделі державного управлін-
ня.

Автором було проаналізовано 
сучасні інституції у Латвії. Слід за-
значити, що починаючи з 1995 р. 
Адміністрація державної служби є 
відповідальною інституцією за фор-
мування політики державної служ-
би. Цю установу було ліквідовано в 
кінці 2008 р. в результаті скорочен-
ня співробітників. Функції Адміні-
страції державної служби істотно 
скоротилися в кінці 2002 р., і Адмі-
ністрація функціонувала виключно 
як контрольний орган.  З 2003 р. від-

повідальність за державну службу та 
кадрову політику було покладено на 
Державну канцелярію і відповідаль-
ність за політику заробітної плати в 
державному секторі було розділено 
між Державною канцелярією і Мі-
ністерством фінансів [9].

До функцій Державної канцеля-
рії в управлінні державної служби 
належить: а) розроблення кадро-
вої політики в державному секто-
рі, включаючи державну службу;  
б) розроблення законодавства у 
сфері державної служби та галузі 
діяльності працівників державно-
го сектору; в) класифікації посад, 
щорічної атестації, підготовки дер-
жавних службовців і працівників на 
центральному рівні; г) розроблен-
ня порядку проходження навчання;  
д) затвердження класифікації робо-
чих місць у центральних державних 
установах; е) затвердження поло-
ження про конкуренцію державних 
службовців; ж) координація підроз-
ділів з питань управління людськи-
ми ресурсами Міністерств та інших 
органів центральної адміністрації; 
з) надання консультації з питань за-
йнятості та державної служби. 

Функція управління людськими 
ресурсами, які зайняті у державному 
секторі, виконується Департамен-
том координації політики Державної 
канцелярії, який є відповідальним за 
загальну державну політику адміні-
страції. На сьогодні існує 12 держав-
них службовців, які працюють у цьо-
му підрозділі, але вони виконують й 
інші обов’язки, покладені на Депар-
тамент [10].

На Бюро управління персоналом 
США покладене завдання забезпе-
чення централізації та координації 
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кадрової роботи в апараті адміністра-
тивно-державного управління. До 
компетенції Бюро належить: призна-
чення службовців на посади та їхнє 
просування по службі; оцінювання 
їхньої праці; підвищення кваліфіка-
ції; заохочення та покарання; розро-
блення рекомендацій щодо удоско-
налення кадрової роботи. Стосовно 
Ради з питань захисту системи за-
слуг слід зазначити, що до її повно- 
важень віднесено забезпечення ви-
конання законів про цивільну служ-
бу в частині прийому, звільнення та 
проходження служби відповідно до 
принципів “системи заслуг”. Нині 
сформульовано дев’ять основних 
принципів системи заслуг, які зако-
нодавчо врегульовані: а) рекруту-
вання службовців зі всіх сегментів 
суспільства з підбором та просуван-
ням на підставі здібностей, знань та 
вмінь при забезпеченні виконання 
справедливої та відкритої змагаль-
ності; б) справедливе та неупередже-
не відношення у процесі здійснення 
управління персоналом (не залежне 
від політичних думок, раси, кольору 
шкіри, релігії, національного похо-
дження, статі, сімейного стану, віку 
та інвалідності), з відповідною пова-
гою до конфіденційності особистого 
життя та конституційних прав; в) 
рівна оплата за роботу рівної цінно-
сті з урахуванням як національного, 
так і місцевого рівня оплати праців-
ників приватного сектору з поєднан-
ням заохочень та визнанням бездо-
ганного виконання роботи; г) високі 
стандарти чесної поведінки та тур-
боти про суспільні інтереси; д) дієве 
та ефективне використання феде-
ральної робочої сили; е) збереження 
професійних службовців, навчання 

працівників, які неадекватно пра-
цюють, та звільнення працівників, 
які не можуть та не бажають забез-
печувати певні стандарти в роботі;  
ж) покращення роботи шляхом 
ефективного навчання та підготовки;  
з) захист службовців від необґрун-
тованих дій, персонального фаво-
ритизму або політичного примусу;  
і) захист службовців від покарань за 
законне розкриття інформації. По-
карання не може бути застосовано 
до службовця, який подав “сигнал 
тривоги” [11].

Організація державної служби в 
Польщі має свої особливості. Управ-
ління системою державної служ-
би складається з Глави Державної 
служби, Генерального директора 
Офісу, Ради Державної служби, Де-
партаменту державної служби (кан-
целярія Прем’єр-міністра) [12].

Глава Державної служби – цен-
тральний орган урядової адміні-
страції, компетентний у питаннях 
державної служби. Глава Державної 
служби безпосередньо підпорядкова-
ний Прем’єр-міністру, який його при-
значає і звільняє. Прем’єр-міністр 
призначає Главу державної служби 
з числа державних службовців, за-
слухавши позицію Ради державної 
служби. Глава Державної служби 
виконує свої завдання за сприянням 
Генеральних директорів [13].

До обов’язків Глави Державної 
служби належать: а) забезпечення 
дотримання законодавства про дер-
жавну службу; б) керування про-
цесом управління персоналом дер-
жавної служби; в) збір даних про 
персонал державної служби; г) під-
готовка проектів нормативних актів, 
що стосуються державної служби;  
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д) контроль та нагляд за використан-
ням ресурсів; е) планування, органі-
зація та контроль процесу навчання 
державних службовців; ж) поширен-
ня інформації про державну службу; 
з) забезпечення умов для поширен-
ня інформації про вакантні посади; 
і) забезпечення міжнародного спів-
робітництва з питань, що стосуються 
державної служби; к) створення і ре-
алізація проекту стратегії управлін-
ня людськими ресурсами державної 
служби; л) встановлення стандартів 
управління людськими ресурсами 
державної служби і основних прин-
ципів щодо дотримання законодав-
ства про державну службу та етичних 
принципів державної служби [14].

Посада Генерального директора 
існує в канцелярії Прем’єр-міністра, 
в офісі міністра, в офісі голови комі-
тету, що входить до складу Ради Мі-
ністрів, в офісі центрального органу 
урядової адміністрації, у воєводствах. 
Генеральний директор підпорядко-
вується безпосередньо керівнику 
Офісу. Генеральний директор здійс-
нює заходи, передбачені у трудовому 
законодавстві стосовно осіб, які пра-
цюють в офісі, і реалізовує політику 
управління людськими ресурсами. 
Він забезпечує функціонування і 
спадковість у роботі офісу, умови йо-
го функціонування, а також організа-
цію роботи.  Рада Державної служби 
складається з 15 членів і є консуль-
тативним органом Прем’єр-міністра. 
Рада вирішує такі питання: а) пи-
тання розвитку державної служби, 
які надані Прем’єр-міністром, Гла-
вою Державної служби або за влас-
ною ініціативою; б) проект стратегії 
управління людськими ресурсами 
державної служби; в) проект закону 

про бюджет та щорічне виконання 
бюджету в частині, що стосується 
державної служби; г) питання збіль-
шення видатків з державного бюдже-
ту для державної служби; д) проек-
ти нормативних актів про порядок 
проходження державної служби;  
е) програма професійної підготовки 
державних службовців; ж) професій-
на етика Корпусу Державної служби; 
з) пропозиції стосовно кандидатур 
на посаду Глави Державної служби 
відповідно до вимог, встановлених 
чинним законодавством; і) проек-
ти кодексів норм і правил, що регу- 
люють діяльність Комісії з питань 
дисципліни на державній службі;  
к) звіти Глави Державної служби 
[15].

Департамент державної служ-
би (канцелярія Прем’єр-міністра) 
виконує завдання, що належать 
до компетенції Глави Державної 
служби. Пропонуємо детально про- 
аналізувати організацію державної 
служби в Китаї, адже там традицій-
но визнається єдиний критерій істи- 
ни — “ефективність твоїх дій у бо-
ротьбі за владу та ресурси” [16].

Базовим документом у сфері  
держслужби в Китаї є “Тимчасове 
положення про державних служ-
бовців”, введене в дію Постановою 
Держради КНР № 125 від 14 серпня  
1993 р. У листопаді того року Держ- 
рада оприлюднила Директиву № 78 
“Про правила запровадження систе-
ми держслужбовців”. На основі актів 
уряду відповідні рішення були та-
кож прийняті Оргвідділом ЦК КПК 
(про введення системи держслуж-
бовця у партійних органах та апара-
тах НПКРК) і Міністерством кадрів 
КНР.
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Міністерство кадрів КНР є струк-
турним підрозділом Держради КНР 
і відповідає за кадрову політику та 
імплементацію реформи кадрової 
системи в країні. Головними функ-
ціями Міністерства є: а) здійснення 
загального управління професійни-
ми та технічними кадрами в країні;  
б) сприяння розвитку професійних 
і технічних кадрів, державних служ-
бовців та управлінського персоналу 
на підприємствах [17].

Міністерство кадрів КНР склада-
ється з таких функціональних під-
розділів: Головне управління; Депар-
тамент політики та законодавства; 
Департамент планування та фінан-
сів; Департамент управління профе-
сійними та технічними кадрами; Де-
партамент розвитку та ротації кадрів; 
Департамент компенсацій, заохочень 
та звільнень; Департамент демобі-
лізації та укомплектування офіцер-
ського складу; Департамент міжна-
родних обмінів та співробітництва. 
Міністерство кадрів КНР відповідає 
за впровадження реформи системи 
кадрового управління та розвитку 
людських ресурсів у країні. До функ-
цій Міністерства входить вивчення 
та розроблення навчальних планів та 
програм реформи кадрової системи 
в урядових та адміністративних ор-
ганах, громадських закладах та дер-
жавних підприємствах; розроблення 
політики, законодавчої бази та норм 
кадрового управління, контроль за 
їх імплементацією; прогнозування, 
планування, розвиток, навчання, 
розподіл та управління людськими 
ресурсами [18].

Міністерство кадрів КНР є відпо-
відальним за розроблення та впро-
вадження легалізованих планів у 

системі кадрового управління; під-
готовку законопроектів, норм та пра-
вил у сфері кадрового управління; 
здійснення контролю та інспектуван-
ня імплементації законодавчих актів 
і норм у сфері кадрової політики; за-
гальну координацію функціонування 
правової системи кадрового забезпе-
чення. У сфері планування людських 
ресурсів Міністерство кадрів КНР є 
відповідальним за розвиток націо-
нальних програм на макрорівні щодо 
структурного регулювання та роз-
поділу компенсацій для робітників, 
які працюють в урядових адміністра-
тивних органах та громадських за-
кладах; за підготовку планів ротації 
кадрів для урядових адміністратив-
них органів та громадських закла-
дів; здійснення загального контролю 
за повною виплатою компенсацій 
працівникам державних органів та 
громадських закладів; здійснення 
статистичної роботи та аналізу щодо 
кадрового забезпечення та компенса-
ційних виплат працівникам держав-
них органів та громадських закладів 
[19].

Міністерство кадрів КНР є відпо-
відальним за управління професій-
ними та технічними кадрами у краї-
ні. У сферу компетенції Міністерства 
входить планування та підготовка 
висококваліфікованих кадрів; відбір 
та подальше просування найбільш 
перспективних спеціалістів молод-
шого та середнього віку; визначення 
серед них тих, хто отримуватимуть 
спеціалізовану допомогу уряду; по-
ліпшення якості управління в систе- 
мі вищої академічної освіти; праце- 
влаштування кадрів, що поверну- 
лися в країну після навчання за 
кордоном; перепідготовка профе-
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сійно-технічного кадрового складу. 
Міністерство вивчає та розробляє 
нормативну базу щодо працевлаш-
тування осіб з числа професійно-тех-
нічного кадрового складу в китайські 
заклади за кордоном. Міністерство 
також опрацьовує питання щодо по-
ліпшення системи перепідготовки 
для професійно-технічного кадро-
вого складу; вдосконалення системи 
іспитів та оцінок кваліфікаційної 
підготовки професійно-технічного 
кадрового складу, загальної коорди-
нації системи кваліфікаційних стан-
дартів різних категорій професій-
но-технічного кадрового складу [20].

Міністерство кадрів КНР займа-
ється також розробленням загальних 
планів реформування кадрової сис-
теми громадських закладів; форму-
ванням політики та створенням нор-
мативної бази у сфері найму, оцінки 
діяльності, призначення та перемі-
щення по посаді, звільнення, пере-
підготовки, нагородження, виходу на 
пенсію, накладення дисциплінарних 
стягнень та заохочень стосовно про-
фесійно-технічного кадрового скла-
ду урядових органів, співробітників 
та керівного складу громадських 
закладів. Міністерство також розро-
бляє систему стандартів для керівно-
го складу урядових адміністративних 
органів та громадських організацій, 
а також організовує імплементацію 
цих стандартів.

Міністерство кадрів КНР є орга-
ном, що відповідає за планування та 
прогноз розвитку людських ресур-
сів, концентруючи увагу на більш 
обдарованих кадрах. Міністерство 
також залучене до процесу рефор-
мування системи працевлаштування 
випускників вищих навчальних за-

кладів та переведення цього процесу 
на ринкові засади.

Міністерство кадрів КНР є відпо-
відальним за спрямування та коорди-
націю міжнародного обміну і співро-
бітництва у галузі кадрів та розвитку 
людських ресурсів. Міністерство 
відповідає за імплементацію міжна-
родних проектів у сфері кадрового 
співробітництва та управління від-
бором і відправкою китайського пер-
соналу до міжнародних організацій. 
Міністерство координує та організо-
вує закордонні навчання державних 
службовців, професійно-технічних 
кадрів за кордоном. Міністерство є 
національним центром координації 
питань розвитку прав людини у спів-
робітництві з міжнародними органі-
заціями та багатосторонньому спів-
робітництві [21].

Висновки та перспективи по-
дальших досліджень. Таким чином, 
можна дійти висновку, що вивчення 
зарубіжного досвіду, запроваджен-
ня окремих прогресивних елемен-
тів розбудови державної служби в 
Україні на підставі цього досвіду є 
важливою складовою формування 
професійного, відданого своїй справі 
корпусу державних службовців.  Як 
свідчить зарубіжний досвід, створен-
ня в системі державного управління 
окремих самостійно діючих струк-
тур, що виконують функції з кадро-
вих питань, дає можливість підви-
щити ефективність попереднього 
відбору для зайняття посад держав-
ної служби та системи управління 
персоналом на державній службі за-
галом.

На основі зроблених висновків 
можна зазначити, що в Україні по-
трібний якісно новий підхід до ор-
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ганізації державної служби, підбору 
державних службовців, рівня їх за-
безпечення. Зміна людського підхо-
ду до роботи в державному апараті є 
необхідною передумовою успішності 
адміністративної реформи. Це озна-
чає перебудову принципів кадрової 
політики, професійно-кваліфікацій- 
них вимог та сформованих стан-
дартів взаємин у державній службі 
відповідно до реальних життєвих 
орієнтацій державних службовців. 
Отже, цей процес визначається, з 
одного боку, необхідністю встанов-
лення високих вимог до осіб, які ба-
жають обіймати посади державного 
службовця, а з іншого — відповідним 
рівнем матеріального, фінансового, 
технічного забезпечення. Саме дво-
бічність цього процесу приведе до 
його успішного реформування.
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